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Señores miembros del jurado 
Presento mi tesis titulada: Relaciones interpersonales y satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de Cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima, 2017, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de 
la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Maestra en Gestión 
Pública.  
Esperando que nuestro modesto aporte contribuya con algo en la solución 
de la problemática de la gestión pública en especial en los aspectos relacionados 
con la Relaciones interpersonales y satisfacción laboral de los trabajadores del Área 
de Cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, Lima, 2017. 
La información se ha estructurado en siete capítulos teniendo en cuenta el 
esquema de investigación sugerido por la universidad.  
En el primer capítulo se expone la introducción, la misma que contiene 
Realidad problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, la 
formulación del problema, la justificación del estudio, las hipótesis y los objetivos 
de investigación. Asimismo, en el segundo capítulo se presenta el método, en 
donde se abordan aspectos como: el diseño de investigación, las variables y su 
operacionalización, población y muestra, las técnicas e instrumentos de recolección 
de datos, validez y confiabilidad, los métodos de análisis de datos y los aspectos 
éticos. Los capítulos III, IV, V, VI, y VII contienen respectivamente: los resultados, 
discusión, conclusiones, recomendaciones y referencias.  
Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos en 
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La presente investigación busca profundizar en el conocimiento sobre las 
relaciones interpersonales y satisfacción laboral de los trabajadores del área de 
cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática. 
 Se planteó como objetivo general determinar la relación entre las relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía 
del Instituto Nacional de Estadística e Informática, para la aproximación de la 
investigación se desarrolló una metodología con un enfoque cuantitativo, no 
experimental, transversal y correlacional, teniendo como propósito encontrar la 
relación entre las variables y sus dimensiones. 
La población para la investigación estuvo conformada por 100 trabajadores 
del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, para el 
trabajo de campo se elaboró una herramienta cuantitativa, la misma que ha pasado 
por la validación por juicio de expertos, así como el nivel de fiabilidad a través de 
una prueba piloto y por el coeficiente de Alfa de Cronbach. Obteniendo como 
resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman que se ubica en 1,000 
y un nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo a la regla de decisión que 
señala que si el p valor es α< a 0,01 (1%) se rechaza la hipótesis nula y se concluye 
que existe una correlación directa y significativa entre las referidas variables. 








This research seeks to deepen knowledge about interpersonal relationships and job 
satisfaction of workers in the area of cartography of the National Institute of Statistics 
and Informatics. 
The general objective was to determine the relationship between 
interpersonal relationships and job satisfaction of workers in the cartography area 
of the National Institute of Statistics and Informatics. For the approach of the 
research, a methodology was developed with a quantitative, non-experimental, 
transversal approach and correlational, with the purpose of finding the relationship 
between the variables and their dimensions. 
The population for the research consisted of 100 workers from the area of 
cartography of the National Institute of Statistics and Informatics, for the fieldwork a 
quantitative tool was developed, the same that has gone through the validation by 
expert judgment, as well as the level of reliability through a pilot test and by the 
Cronbach's Alpha coefficient. Obtaining as a result of Spearman's Rho correlation 
coefficient which is located in 1,000 and a bilateral significance level of 0,000, 
according to the decision rule that indicates that if the p value is α <a 0,01 (1%) it 
rejects the null hypothesis and concludes that there is a direct and significant 
correlation between the referred variables. 




























1.1 Realidad Problemática 
Los seres humanos desde el inicio de la humanidad se han desarrollado en 
comunidad o en sociedades primitivas en las que las relaciones ha hecho posible 
la interacción y el buen entendimiento para la sobrevivencia, en la actualidad esta 
cualidad de los seres humanos siguen formando parte de la capacidad de 
interacción entre seres humanos, a través de códigos de comunicación entre 
quienes habitan un espacio o región geográfica, más aun la humanidad a través el 
fenómeno de la globalización, por lo que habitamos aldeas globales gracias a la 
evolución de la tecnología, por lo que nuestras relaciones interpersonales también 
atraviesan una etapa singular gracias a las nuevas tecnologías de comunicación 
tanto en el nivel social como a nivel laboral, a la fecha el campo laboral ha variado 
en la medida en que las formas de producción van evolucionando.  
Se sabe que en Europa como lo señaló Esping (2013) que: “La composición 
social atraviesa por un déficit de natalidad, generando obstáculos en la articulación 
generacional” (p.45). Ello va repercutir directamente en las relaciones 
interpersonales, porque el espacio que existe entre una generación y otra en el 
espacio laboral genera brechas muchas veces insuperables o difícilmente 
superables como lo que está ocurriendo entre los nativos digitales como los 
millennials los nacidos en este siglo y los migrantes, vale decir los que vienen del 
siglo anterior. Por lo que se debe promover espacios de encuentros en actividades 
institucionales para que se puedan compartir actividades en equipos heterogenias 
a fin de favorecer la articulación generacional y lograr unas relaciones 
interpersonales positivas. 
Este fenómeno que atraviesa el viejo continente al generar brechas 
generacionales repercute a la vez en las relaciones interpersonales en las unidades 
productivas, así como en las relaciones familiares, como Esping (2013) señala: “que 
la longevidad está desatendida no existiendo profesionales y/o personal para la 
atención del adulto mayor” (p.32). Este fenómeno genera la migración de 
ciudadanos latinoamericanos para cubrir los vacíos de atención de la mencionada 
15 
 
población, ello a la vez genera nuevas formas de relaciones interpersonales, que 
además la migración se debe muchas veces por la insatisfacción laboral en el país 
de origen o la falta de oportunidades laborales para que muchos ciudadanos se 
aventura buscar nuevos rumbos en tierras extranjeras.  
En América Latina el claro ejemplo de Venezuela nos ilustra que cuando 
existe relaciones interpersonales negativas promovidas desde las políticas de 
gobierno, genera la migración de sus ciudadanos en busca mejores condiciones de 
vida, es claro a la vez que en el referido país no existe una buena satisfacción 
laboral, como la Redacción BBC mundo (2016) señala: “Que la crisis económica y 
social repercute negativamente en el bienestar de las familias venezolanas” (p.21). 
Es difícil entender cómo uno de los países más favorecidos con el hidrocarburo que 
tiene las mejores condiciones oportunidades para generar bienestar a sus 
ciudadanos esté atravesando la peor crisis de su historia. 
El Perú no es ajeno a una situación similar que en la década de los ochenta 
y noventa atravesamos una crisis política y social, primero con el ataque terrorista, 
como Guerra (2009) ilustra “Que tanto el PCP y el MRTA generaron un retraso de 
veinte años en comparación con los países vecinos” (p.65). Así como la crisis 
política con la dictadura del presidente Alberto Fujimori y su asesor Vladimiro 
Montesinos sumieron al país en un desgobierno y niveles de desorganización atroz 
como redacción de La República (2013) publicó que “el entonces presidente 
renunció por fax, generando un desgobierno en el país, por lo que el entonces 
presidente del Congreso de la República Valentín Paniagua asumirá 
temporalmente la presidencia” (p.67). El pueblo peruano es testigo de que 
acertadamente el presidente de transición convocó en un tiempo prudencial a 
nuevas elecciones presidenciales. 
Todo ello generó como consecuencia malas relaciones laborales ya que en 
la época de Alberto Fujimori, al privatizarse las empresas estatales generaron 
despedidos masivos repercutieron negativamente en las relaciones interpersonales 
tanto a nivel de trabajadores de las empresas estatales como privadas, ya muchos 
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desempleados aceptaban trabajos mal remunerados por la necesidad  y en 
pésimas condiciones ello a la vez generó bajos niveles de satisfacción laboral, 
repercutiendo negativamente en el bienestar familiar. 
 Este hecho se refuerza con lo que Fischman (2014) manifiesta “En un 
estudio en 147 países incluyendo al Perú y en diferentes categorías laborales, solo 
el 13% de las personas que trabajan está motivado, el 63% esta desmotivado y el 
24% esta activamente desmotivado” (p. 17). Estos estudios nos permiten entender 
el complejo mundo de las relaciones interpersonales en espacios laborales, así 
como los niveles de satisfacción laboral; además debemos valorar que las buenas 
relaciones personales repercuten positivamente en la satisfacción laboral que ello 
genera además bienestar familiar, porque los seres humanos tienen entre sus 
prioridades el bienestar de los miembros de su unidad familiar.  
Es espacio que habitan los trabajadores en estudio como el caso de Lima la 
capital del Perú por su ubicación geográfica con una configuración urbana y 
sobrepoblada, concentran en general aspectos que repercuten negativamente a las 
relaciones interpersonales, por ejemplo la inseguridad ciudadana ha empujado a 
los ciudadanos cada vez más a asegurar su entorno más cercano llegando a enrejar 
su cuadra, sus viviendas todo esto está generando la individualización, todo ello 
reflejado en la indiferencia con lo que ocurre en la inseguridad en las calles, porque 
cuando un hecho de delincuencia nadie es capaz de socorrer o salir en defensa de 
la víctima, todos estos factores son indicadores negativos para las relaciones 
interpersonales en espacios laborales. 
En cuento a la unidad de análisis que es el Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, se observa que no existe una buena atmósfera debido a indicadores 
como la falta de políticas de asignación de responsabilidades, así como de los 
reconocimientos que sólo llega a los jefes nombrados a dedo de acuerdo al grado 
de amistad dejando de lado la meritocracia, por lo que no llega ningún 
reconocimiento al equipo de trabajo ya sea económica o académica, todo ello no 
promueve relaciones interpersonales adecuadas, la misma que a la vez repercute 
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negativamente en de satisfacción laboral. En ese contexto es preciso plantear 
interrogantes como ¿Cuáles son las relaciones interpersonales que generan la 
satisfacción laboral? y ¿Cuál es su relación con la Satisfacción laboral del 
personal?, que nos permitan explicar las variables en estudio. 
El estudio a desarrollarse es importante porque dará una importante 
contribución al entendimiento de las relaciones interpersonales que repercuten de 
manera positiva en la satisfacción laboral, además permita generar un clima laboral 
favorable y, que los colaboradores de la referida entidad generan un nivel de 
identidad y sentido de pertenencia frente a la institución y sus puestos laborales. 
Finalmente, las conclusiones a las que se llegue en esta investigación serán una 
fuente de información e instrumento de orientación para la institución en estudio. 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Antecedentes Internacionales 
Ovalle (2016) en su Tesis “Motivaciones Psicosociales y Satisfacción Laboral. 
Estudio realizado con los colaboradores de campo de la Municipalidad de Salcajá, 
Quetzaltenang", Universidad Rafael Landívar, Guatemala, tuvo como objetivo 
describir la relación que existe entre las motivaciones psicosociales y la satisfacción 
laboral en los colaboradores de la referida municipalidad;  el estudio fue de tipo 
descriptivo y la metodología estadística de significación y fiabilidad de la media 
aritmética, la muestra estuvo conformado por 50 colaboradores, llegando a la 
siguiente conclusión: Que la satisfacción-reconocimiento social y satisfacción 
autoestima y auto concepto, así como las conductas motivantes más altas son las 
expectativas y los incentivos, determinándose que en el grupo en estudio no existe 
satisfacción laboral, la misma que evidencia en no generar bienestar en sus grupos 
familiares. 
 Contreras (2014) en su Tésis "Diferencia en las relaciones interpersonales 
entre el departamento de ventas y el departamento de contabilidad de una empresa 
que se dedica a la venta de seguros", Universidad Rafael Landívar, Guatemala, 
18 
 
tuvo como objetivo determinar si existe diferencia en las relaciones interpersonales 
entre el departamento de ventas y el departamento de contabilidad, el estudio fue 
del tipo cuantitativo descriptivo transversal, la población estuvo constituida por 
empleados de una organización el tamaño de la muestra fue 30 individuos, 15 
pertenecientes a cada departamento, respectivamente, llegando a la conclusión de 
que no existe una diferencia estadísticamente significativa entre las relaciones 
interpersonales que se desarrollan en los departamentos de ventas y de 
contabilidad de la organización, lo cual es un buen indicador para las relaciones 
interpersonales y que a la vez genera una buena atmósfera en la convivencia 
laboral.  
Espinosa (2014) en su Tésis “Análisis del grado de relación entre las 
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los miembros de 
la comunidad académica de la institución educativa Omaira Sánchez Garzón", 
Universidad EAN, Colombia, tuvo como objetivo determinar el grado de relación 
entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los 
miembros de la comunidad académica; el estudio corresponde al crítico propositivo, 
porque la información de la problemática que se confronta fue recolectada en la 
misma institución y sirve como propuesta para un modelo de cultura organizacional, 
la muestra de la investigación fueron 60 personas, arribando a la conclusión: Que 
existe deficiencias en la comunicación interna, afectando las relaciones humanas 
dentro de la organización, además que la motivación repercute en su autoestima, 
pero a la vez los trabajadores reconocieron que existe un deficiente nivel de 
comunicación.  
López, Domínguez y Machado (2014) en su Tesis “Las relaciones 
interpersonales y su influencia en el clima organizacional del Centro Educativo de 
Nuevo Chorrillo", Universidad Cristiana de Panamá, Panamá, se plantearon como 
objetivo analizar la influencia de las relaciones interpersonales de los docentes del 
Centro Educativo y su clima organizacional; el tipo de investigación fue 
transeccional descriptivo, de un diseño no experimental y transversal, con una 
muestra censal conformado por los  42 docentes de primaria y 27 de secundaria, 
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llegando a la conclusión de: Que las relaciones interpersonales influyen en el clima 
organizacional, además que las relaciones interpersonales ayudan a mantener el 
clima organizacional. Por lo que debemos reconocer que las relaciones 
interpersonales influyen tanto en el bienestar de la institución educativa, así como 
a las relaciones interpersonales entre los docentes de la referida institución tanto 
en nivel de educación primaria como en el nivel de educación secundaria.  
Jiménez y Figueroa (2014) en su Tesis “Relaciones interpersonales como 
factor influyente en la satisfacción laboral de los profesionales de enfermería en el 
hospital de especialidades Guayaquil “Dr. Abel Gilbert Ponton”, Universidad de 
Guayaquil, Ecuador, tuvo como objetivo analizar la influencia de las relaciones 
interpersonales sobre la satisfacción laboral, para lo cual diseñaron y ejecutaron el 
estudio descriptivo, transversal, con una muestra censal de 50 profesionales de 
enfermería; arribando a la siguiente conclusión de que: para la satisfacción personal 
son muy importante las relaciones interpersonales por lo que se debe propiciar 
espacios de fortalecimiento interpersonal para influenciar mejores niveles de 
satisfacción laboral.   
1.2.2 Antecedentes Nacionales 
Campos (2016) en su Tesis “Nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de 
una empresa agrícola del distrito de Íllimo”, Universidad Juan Mejía Baca, Chiclayo, 
Perú, tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfacción laboral de los 
trabajadores; la investigación fue no experimental trasversal descriptiva; la muestra 
estuvo constituida por 72 trabajadores que cumplieron los criterios de elegibilidad 
seleccionando con muestreo probabilístico, se aplicó la escala de satisfacción 
laboral SL-SPC de Sonia Palma Carrillo, llegando a la conclusión de que: La 
mayoría de los trabajadores de la referida empresa se encuentran en un nivel de 
insatisfacción laboral, con respecto a la diferenciación entre varones y mujeres, se 
evidencia que los varones se encuentra en un nivel alto de insatisfacción laboral.    
Arce y Malvas (2014) realizaron la Tesis “El clima organizacional y las 
relaciones interpersonales en la I.E. Manuel González Prada de Huari“, Universidad 
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Católica Sedes Sapientiae, Lima, teniendo como objetivo de estudio determinar la 
relación que existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en 
el personal directivo, jerárquico, docente y administrativo de la Institución 
Educativa; el estudio fue del tipo descriptivo, diseño no experimental, transversal y 
correlacional, utilizaron una muestra no probabilística de 48 trabajadores, arribando 
a la siguiente conclusión de que: Existe una alta correlación entre el clima 
organizacional y las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la referida 
institución educativa.  
Martínez (2013) en su Tesis “Influencia de la satisfacción laboral en el 
desempeño de los trabajadores del área de operaciones en el Servicio de 
Administración Tributaria de Trujillo (SATT), 2013”, Universidad Privada Antenor 
Orrego, Trujillo, Perú, se planteó como objetivo evaluar la influencia de la 
satisfacción laboral en el desempeño de los trabajadores del área de operaciones 
en el servicio de administración tributaria de Trujillo; la  investigación responde a un 
diseño aplicada y de acuerdo con la técnica, es descriptiva correlacionada, la 
muestra está conformada de cuarenta y dos trabajadores, arribando a la conclusión 
de que: Un grupo de trabajadores señalaron que les gusta el trabajo que realizan, 
así como trabajan en la espacialidad para lo cual estudiaron, pero por otro lado con 
respecto a la parte remunerativa indicaron sus ingresos no satisfacen sus 
necesidades básicas y finalmente señalaron que el empleador no reconoce los 
logros alcanzados, por lo que evidente la falta de motivación al personal. 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012)en su Tesis “Satisfacción Laboral y su 
Relación con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades en la 
Pontificia Universidad Católica del Perú, plantearon el siguiente objetivo aportar 
indicios sobre la situación de la satisfacción laboral de los empleados de las 
municipalidades y proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos; 
es estudio es de tipo descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma 
que se realizó con una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las 
tres municipalidades en estudio, las mismas que llegaron a la siguiente conclusión 
de que: No existen diferencias significativas en el nivel de satisfacción laboral de 
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los trabajadores, pero que sí existen diferencias significativas por su condición 
laboral, ya que las modalidades de contrato que se manejan en el gobierno local 
son diversos como la situación de los nombrados, los contratados por la modalidad 
CAS, locación de servicios y terceros, por lo que cada modalidad genera 
desigualdad e insatisfacción laboral y hasta frustración personal. 
Monteza (2012) en su Tesis “Influencia del Clima Laboral en la Satisfacción 
Laboral de las Enfermeras del Centro Quirúrgico Hospital EsSalud de Chiclayo en 
la Universidad Católica Santo Toribio de Modrovego”, tuvo como objetivo analizar 
la influencia del clima laboral en la satisfacción laboral de las enfermeras; el 
investigador basó su estudio desde una perspectiva cuantitativa, del tipo descriptivo 
transversal; la población fue de 46 enfermeras que laboran en dicho centro 
quirúrgico, arribando a la siguiente conclusión de que: existe un clima laboral 
medianamente favorable y que tienen una mediana satisfacción laboral, 
determinándose además que el clima laboral influye en la satisfacción laboral. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Base teóricas de las relaciones interpersonales 
Teorías sobre las relaciones interpersonales 
En la revisión de los sustentos teóricos se resalta los aportes de Carkhuff (1997) 
quien señala que: “El hombre no es bueno ni malo y su desarrollo no proviene de 
una tendencia organística innata, sino de las experiencias vividas, de los modelos 
sostenidos y de la enseñanza recibida a lo largo de toda la vida” (p.56). Es cierto lo 
que manifiesta el referido autor cuando plantea que el ser humano no nace ni malo 
ni bueno, sino que en el transcurso de su vida van desarrollando conductas a través 
de las experiencias propias y las generadas de su entorno familiar, social y de sus 
grupos de padres, por lo que es preciso que los niños deben desarrollarse en 
ambientes favorables y que las relaciones que establece con sus grupos de pares 
debe ser progresivo, porque es en esta etapa donde los se desarrollan la 
personalidad que puede ser una personalidad introvertida o extrovertida en función 
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de los estímulos recibidos de su entorno familiar y/o social. A la vez ello repercutirá 
en su desempeño, así como en la capacidad de adaptarse a equipos de trabajo 
dentro de una organización empresarial o en una institución pública. 
Por otro lado, Giordani (1997) señala que: “El hombre se realiza a sí mismo 
en función de las experiencias que ha vivido a lo largo de su vida” (p.55). A partir 
de esta afirmación se puede inferir que los seres humanos enfrentan diferentes 
situaciones en cada una de las etapa del desarrollo, durante la misma va 
experimentando y que a la vez esas experiencias se vuelven en aprendizajes, por 
eso es que el autor plantea que el hombre se realiza a sí mismo, todo el cúmulo de 
conocimientos y experiencias le permite entablar relaciones interpersonales en 
espacio de trabajo, integrándose fácilmente a nuevos equipos de individuos, con 
quienes establece vínculos estrechos y afectivos, colaborando a la vez en el logro 
de los objetivos de la organización empresarial. 
Al respecto Giordani (1997) aporta una metodología de relaciones 
interpersonales de eclecticismo que se entiende como la preocupación por 
conseguir que los individuos logren dar lo máximo en el espacio laboral en la que 
se encuentra. Por lo que describe los siguientes factores, como la empatía que se 
entiende como la capacidad de comunicar de manera asertiva en un contexto 
determinado generando a la vez un buen clima organizacional; además señala que 
el respeto basado en el reconocimiento del derecho de cada individuo y la libertad 
para tomar sus propias decisiones, por los que deberá asumir las responsabilidades 
que se deriven de ella (p.55). 
A la vez Giordani (1997) resaltó la congruencia, la misma que se entiende 
como la capacidad de reconocer así como de aceptar como propios los 
sentimientos del otro, también es preciso comunicar al otro las emociones y los 
estados de ánimo que la persona pueda estar viviendo en espacios de convivencia 
laboral y/o familiar; así también está la especificidad que es la habilidad de un 
individuo para ayudar a los miembros del equipo y/o familiares a expresar 
claramente sus experiencias, sentimientos y emociones, dejando de lado actitudes 
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defensivas en un entorno de trabajo. A la vez resalta la inmediatez que se entiende 
como un individuo trata de ayudar a tomar conciencia de sus modos de vida que se 
manifiesta en una convivencia dentro de los espacios laborales que se orienta hacia 
mejorar las relaciones interpersonales en espacios laborales y/o familiares (p.57). 
Importancia de las relaciones interpersonales 
Al respecto de la importancia de las relaciones interpersonales Prócel (2012) señala 
que: “Juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de la persona” (p.5). 
De la afirmación del citado autor se puede afirmar que los seres humanos reciben 
importantes refuerzos y estímulos de su entorno más cercano, que a la vez 
favorecen su adaptación a nuevos grupos o equipos de trabajo; porque lo que se 
trata a través de las relaciones interpersonales es poder evitar rechazo, así como 
el aislamiento en espacios laborales las cuales pueden afectar el estado emocional 
y por ende su calidad. 
 A la vez Prócel (2012) señaló que las relaciones interpersonales nos 
permiten que día a día podamos convivir con diferentes personas que cada uno 
muestra sus propias experiencias, así como sus sentimientos, sus valores, su 
formación académica y sus hábitos de vida. Los cuales generan influencia en el 
colectivo que integra la unidad empresarial, por lo que es preciso poner mayor 
interés en la composición de los equipos de trabajo a través de las relaciones 
interpersonales (p.5). 
 Por otro lado Prócel (2012) puntualizó que las relaciones interpersonales son 
importantes porque permiten la comunicación entre los integrantes del colectivo, 
logrando así el intercambio de idas, experiencias y valores, a la vez que se 
transmite sentimientos y actitudes; permitiéndonos a la vez el poder conocer mejor 
e identificar en cada uno sus fortalezas y debilidades, para poder configurar mejor 
los equipos de trabajo con una adecuada gestión de las capacidades de los 
individuos en una unidad empresarial. El referido autor precisa a la vez que la 
comunicación sirve para expresar sentimientos y pensamientos de los demás que 
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a la larga ayudan a la convivencia y el poder entender el mundo que les rodea y 
poder entender también a las personales que les rodean (p.5). 
 De la misma forma Prócel (2012) manifestó que las relaciones 
interpersonales son importantes a la vez porque permite generar un equilibrio 
personal traducido en una buena salud mental, porque permite a la vez un tipo de 
convivencia entre los integrantes del colectivo o entre los trabajadores de la unidad 
económica, por lo que es preciso incidir en las capacidades comunicativas para 
poder generar un buen clima laboral con sentido de pertenencia al equipo de trabajo 
y/o al grupo familiar (p.6). 
 Finalmente, la importancia de las relaciones interpersonales como Prócel 
(2012), señala radica en: “Proporcional una vida más feliz, un ambiente de trabajo 
más idóneo y un buen estilo de vida” (p.6). Partiendo de que la vida podría ser más 
feliz, cuando existe un ambiente de trabajo más idóneo, generado por un clima 
laboral favorable que todos los miembros del colectivo empresarial puedan 
desarrollarse con libertar y una guía importante de parte de los líderes, generando 
a la vez un buen estilo de vida, la misma entendida como una vida plena y con un 
sentido de realización personal y profesional. 
Características de las relaciones interpersonales 
De acuerdo a Prócel (2012), las características de las relaciones interpersonales se 
pueden expresar como el: “Mostrar un interés genuino, precedido de una buena 
comunicación tanto con la apertura al diálogo como a la escucha” (p.7). Es 
importante resaltar el interés genuino que se debe mostrar en la comunicación no 
solo para hablar sino lo más importante para escuchar, en este parte demostración 
de interés puede ser verbal y no verbal, la misma que forman parte a la vez el grupo 
de habilidades de una buena comunicación interpersonal, la que propicia en 
realidad un buen nivel de relaciones interpersonales. 
 A la vez Prócel  (2012) señaló como una característica el ser positivo, la 
misma que propicia en los seres humanos la capacidad de convertir las cosas 
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negativas en positivas, con muestras sencillas como el elogiar genuinamente a los 
miembros del colectivo, lo cual a la vez les convierte en personas atrayentes y 
buena influencia en el resto de los compañeros de trabajo. La misma que se 
complementa con ser una persona amistosa, el lenguaje de los gestos permite a 
los seres humanos entablar códigos de comunicación no escritas ni verbales, más 
bien gestuales que permite acercar los individuos y generar lazos de amistad entre 
los miembros del grupo empresarial o los trabajadores de una institución pública 
(p.7). 
 Otra de las características importantes es el poder animar a los demás en 
situaciones difíciles de trabajo, en donde se manifiesta a la vez el compañerismo, 
la amistad que generan sentido de pertenencia al equipo de trabajo y que los 
compañeros alientan y motivan para el logro del objetivo en común. Es preciso 
señalar que cuando se corrija a algún compañero, se debe tomar en cuento hacerlo 
de forma correcta para no dañar las relaciones de amistad y confianza, que en vez 
de contribuir al logro del objetivo puedan repercutir negativamente en ella, llegando 
a la vez a dañar las buenas relaciones interpersonales. 
Definiciones de las relaciones interpersonales 
De la revisión literaria sobre las relaciones interpersonales para el presente trabajo 
de investigación considero necesario el aporte de Soria (2004) quien señala que: 
“Constituye un cuerpo, sistemático de conocimientos, cada vez más voluminoso, 
cuyo objetivo es la explicación y predicción del comportamiento humano en el 
mundo industrial actual, su finalidad es el desarrollo de una sociedad cada vez más 
justa, productivo satisfecha” (p.19). Como lo señalado en el postulado del referido 
autor, parte del postulado de conocer el comportamiento de ser humano para poder 
predecir su desempeño en un laboral actual, así como construir a partir de ahí una 
sociedad cada vez más justa, vale decir con una distribución de bienes más 
equitativa, incrementando la productividad de los trabajadores y como generar una 
mejor satisfacción laboral, todo ello permite vislumbrar un mundo ideal para la 
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supervivencia de la humanidad, partiendo precisamente de las buenas relaciones 
interpersonales donde a la vez se ponga en práctica los valores de la humanidad. 
 Al respecto encontramos también que García (2005) definió que: “La 
habilidad que tienen los seres humanos de interactuar entre los de su especie” 
(P.65). Los seres humanos desde la época primitiva han convivido en comunidad, 
restableciendo relaciones de supervivencia, la misma que con la evolución no se 
ha perdido, al contrario, esta relación de interacción ha permitido construir 
sociedades más complejas, donde se da la interacción permanente, tanto para 
satisfacer las necesidades básicas, así como garantizar la supervivencia de la 
especie humana. Si se trata desde el punto de vista empresarial las relaciones 
interpersonales se consideran indispensables para los logros de los objetivos de la 
organización económica o la atención de los usuarios en el caso del sector público, 
en estos procesos es importante procurar el contacto social ya ello permitirá una 
interrelación eficiente y el logro de las metas institucionales. 
Al respecto Báez (2006) definió que: 
Las relaciones interpersonales como un elemento irreductible de la realidad. 
Las transacciones emocionales o afectos, son datos esenciales de una 
relación, el amor es tan real como el odio o la soledad, los sentimientos 
interpersonales están vinculados a la experiencia íntima de los individuos, a 
sus reacciones viscerales, sus dolores, preocupaciones y placeres, su 
alegría y sus disgustos, su amor, su miedo, su aburrimiento (p.106).  
 Como señala el referido autor, el ser humano es un ser individual y colectivo 
a la vez, en lo individual es un ser lleno de sentimientos como el amor el odio, la 
soledad que la suma de estos sentimientos configura al ser humano que desde las 
experiencias superadas, genera conocimientos, habilidades y destrezas, que luego 
aporta en una interrelación colectiva, la misma que se conoce como los estados 
emocionales, en la actualidad es preciso considerar los factores que afectan los 
estados emocionales del personal que labora en una institución para poder 
establecer estrategias de prevención, para que los miedos, sus disgustos, sus 
27 
 
placeres así como sus alegrías no repercutan negativamente a su desempeño sino 
al contrario puedan sumar en el logro de los objetivos institucionales. 
 En el mismo sentido González (1995) afirmaron que las: “Relaciones 
interpersonales son los vínculos que se generan entre dos o más individuos, que 
generan lazos de amistad y compañerismo en el ámbito laboral y/o social” (p.26). 
Como bien señalan los autores se trata de establecer vínculos espacios laborales 
en torno a los objetivos de la institución, por lo que se debe orientar estos lazos 
para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales para el logro de los 
objetivos institucionales, así como para la identificación con la misma y lograr 
mejores niveles de compromiso. 
 A la vez es preciso señalar los aportes de Amorós (2011), quien define que: 
“Constituyen un conjunto de discernimientos, cuyo objetivo es la explicación y 
predicción del conocimiento humano dentro de las organizaciones, estos son 
indispensables” (p.54). El conjunto de discernimientos entre otros se refiere al buen 
juicio, así los aciertos y cordura que existe como características en común de los 
trabajadores que constituyen los equipos de trabajo, todo ello ayuda al 
funcionamiento armonioso de los mismos, que a la vez es preciso generar espacios 
de encuentros para poder fortalecer los lazos que unen al grupo humano. 
 En el mismo sentido Murillo (2006) afirmó que: “Constituye un cuerpo 
sistemático de conocimientos cada vez más voluminosos y cuyo objetivo es la 
explicación y predicción del comportamiento humano en el mundo industrial actual” 
(p.205). Sobre este aporte es preciso señalar que las relaciones interpersonales 
generan a la vez la suma de los conocimientos, habilidades y experiencias entre 
quienes conforman los equipos de trabajo y/o relaciones de convivencia en un 
espacio de trabajo y/o en la sociedad, promoviendo la armonía y a la vez generando 
un buen clima laboral. 
 Por otro lado, Simón (1991) define como: “Un elemento irreductible de la 
realidad, los sentimientos interpersonales, las transacciones emocionales o 
afectivas, son los datos esenciales de las relaciones interpersonales” (p.124). Es 
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como señala el autor, que estas relaciones en general se convierten en lazos 
irreductibles, vale decir que son vínculos que perduran en el tiempo y espacio, 
quiere decir que a pesar del paso de los años o las distancias que puede separar a 
estos individuos, las relaciones que les une permanecen intacto, la cual es un 
indicador de que estos vínculos se generaron en base a sentimientos y emociones 
sincerar. 
 Finalmente, al respecto de la definición de las relaciones interpersonales es 
preciso señalar los aportes de Sandoval (2012) quien afirmó que: “Son el conjunto 
de interacciones que tenemos los seres humanos como seres sociables con el resto 
de las personas” (p. 17). La humanidad ha pasado por diferentes estadios, pero 
estos periodos han desarrollado un factor común que son las interacción que les ha 
permitido generar comunidades y sociedades más complejas como las actuales, en 
que la humanidad se enfrenta a retos nuevos gracias al avance de la ciencia y la 
tecnología que están creando nuevos escenarios y permite a la vez nuevas formas 
de interacción eliminando barreras de distancia y tiempo, permitiendo una 
interacción en tiempo real sin importar las distancias. 
Dimensiones de las relaciones interpersonales 
Para dimensionar las relaciones interpersonales se acude a los aportes de Soria 
(2004), definió al respecto indicando que: “Constituye un cuerpo, sistemático de 
conocimientos, cada vez más voluminoso, cuyo objetivo es la explicación y 
predicción del comportamiento humano en el mundo industrial actual, su finalidad 
es el desarrollo de una sociedad cada vez más justa, productivo satisfecha” (p.19). 
Para ello ha planteado el estudio de las habilidades sociales, así como el desarrollo 
de la autoestima y considera además considerar los aportes del trabajo en equipo 






Dimensión desarrollo del personal 
Al respecto del desarrollo personal Soria (2004) quien señaló que comprende 
“Habilidades de comunicación, incrementar la flexibilidad de dirección, mejorar los 
métodos de supervisión, lograr una motivación más positiva” (p.31). Al respecto de 
lo señalado por el referido autor es importante considerar la comunicación, como 
elemento principal de las relaciones interpersonales, ya que forma parte de las 
habilidades blandas la misma que se debe desarrollar desde temprana edad en los 
hogares, haciendo de los niños participativos en las actividades familiares, así 
complementar con la formación escolar, así como formación profesional.  
 Otro de los elementos que menciona el autor en referencia es sobre la 
flexibilidad de dirección, la misma que tiene que ver con las formas y modos de 
conducir el equipo humano de trabajo, en la que interviene sin duda las habilidades 
de quien asume la responsabilidad direccionar el trabajo del conjunto de personas 
que forman equipos multidisciplinarios en el logro de los objetivos institucionales. 
Al hacer referencia a los métodos de supervisión, la misma que se entiende no 
como una fiscalización, sino que la supervisión es una forma de acompañamiento, 
para la mejora continua de los trabajadores, complementado todo con la motivación 
positiva que va orientado a lograr en el trabajador un elemento importante del logro 
de los objetivos institucionales. 
 Al respecto Gongil y Cano (2014), señalaron que es: “Un proceso mediante 
el cual las personas intenta llegar a acrecentar todas sus potencialidades o 
fortalezas y alcanzar sus objetivos y deseos” (p.2). En concordancia con los 
referidos autores se puede señalar que es cierto que los seres humanos, tienen sus 
aspiraciones y anhelos en la vida, por lo que a través de las relaciones personales 
buscan a la vez su propio desarrollo, para de alguna manera fortalecer y generarse 
oportunidades de lograr sus objetivos y metas personales, como parte de su 
desarrollo humano en ambientes propios de su trabajo con los compañeros en la 
que conoce y forma amistades de acuerdo a sus necesidades de desarrollo, porque 
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tal vez comparten las mismas aspiraciones por lo que encuentran compañeros que 
ayuden a lograr estos anhelos. 
 Por otro lado, Bermúdez y Pérez (2011) señalaron sobre el desarrollo del 
personal como: “Crecimiento del personal que se refleja cómo cada individuo crea 
y recrea la objetividad a partir de su subjetividad, manteniendo vínculo entre ambas 
dimensiones” (p.43). Como señalan los referidos autores los seres humano tienden 
a crear subjetividades muchas veces motivadas por el miedo de no lograr sus metas 
o anhelos, por lo que la formación debe partir desde temprana edad desarrollando 
una adecuada autoestima y los seres humanos desarrollen con confianza y 
credibilidad consigo mismo y ello le permitirá vencer los temores y desarrollar sus 
proyectos de vida con objetividad, el personal que llega a una determinada 
institución muchas veces llega con estos temores que no le permiten adaptarse 
rápidamente a espacios nuevos de convivencia y trabajo, por lo que quienes dirigen 
estas organizaciones deben contar con estrategias adecuadas para seleccionar al 
personal y capacitarlos de acuerdo a los objetivos institucionales, así como el 
desarrollo de las calidades del personal.  
 Otro de los teóricos que hizo un importante aporte al respecto es Melé (1991) 
quien señaló que: “Los conocimientos y las habilidades intelectuales, suponen sin 
duda, un enriquecimiento humano y predisposición para actuar en uno u otro 
sentido” (p.4). Los seres humano a lo largo de la vida desarrollan conocimientos y 
con ello logran también las habilidades en el saber hacer, vale decir que desarrollan 
capacidades de la destreza para desarrollar actividades de forma eficiente, ello les 
genera experiencias propias que a lo largo de los años van enriqueciendo como 
seres con mayores conocimientos y ello les genera confianza y predisposición para 
asumir nuevas responsabilidades y retos que les permite generarse relaciones 
positivas entre los compañeros de labores, porque gracias al conocimiento y la 
experiencia asumen cargos y conducen equipos de trabajo tejiendo para ello 




Dimensión relación individual y de grupo 
Con respecto a esta dimensión Soria (2004) señalo que comprende: “Programas 
de cooperación, de seguridad, recreativos, de guía y consejo al personal, así como 
de evaluación de relaciones departamentales” (p.31). En concordancia con lo 
señalado por el referido autor se puede entender que dentro de los espacios 
laborales debe existir programas de cooperación, para propiciar los trabajos 
colaborativos entre compañeros de la misma entidad o empresa, de la misma forma 
ello genera la seguridad y confianza entre los trabajadores, a la vez que se 
promueven actividades recreativas, para la confraternidad de los empleados. 
Además de que las relaciones del colectivo o de forma individual sirven como guía 
de parte de los trabajadores más antiguos que conoce el funcionamiento de la 
empresa o la institución, así como los consejos que se reciben de ellos, para 
desempeñar una mejor labor dentro de la institución. Como parte del desarrollo de 
grupo es preciso considerar las relaciones entre departamentos o áreas de la propia 
empresa o entidad del Estado. 
 En el mismo sentido sobre la relación individual y de grupo Trebilcock (2011) 
señalo que es: “Un sistema de relaciones laborales, se incorporan valores sociales, 
como la libertad de asociación, sentido de la solidaridad, búsqueda de optimización 
de beneficios” (p.21). En concordancia con la referida autora se puede señalar que 
efectivamente las relaciones laborales se configuran como todo un sistema ya sea 
a nivel individual o de grupo, en las cuales es preciso resaltar que dentro de estar 
relación de desarrollan valores sociales como por ejemplo la libertad de asociación 
vale decir que el trabajador tiene la libertad de decidir con que compañeros entabla 
amistad de acuerdo a sus intereses o necesidades de apoyo en su labor, de la 
misma forma se practica la solidaridad cuando ocurren hechos en que un 
compañero pueda requerir de la ayuda del resto de ellos, todo ello en suma genera 
la búsqueda de optimización de beneficio como el logro de los objetivos comunes 
o la mejor de las recompensas o mejora de los ingresos salariales. 
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 Al respecto también Trebilcock (2011) señalo que la misma se considera 
también como: “Sistema de relaciones que establece normas básicas formales e 
informales que determina la naturaleza de las relaciones” (p.21). Si bien es cierto 
lo que señala la referida autora, en toda organización empresarial o entidad del 
Estado existen normas que regulan las relaciones de los trabajadores dentro de la 
misma, éstos a su vez determina la naturaleza de las relaciones, como por ejemplo 
las relaciones entre compañeros de trabajo, entre el trabajador y el superior 
inmediato, éste a la vez su superior, vale decir que todo la cadena de mando se 
encuentra normada, para que la función y responsabilidad de cada trabajador sea 
cumplida a cabalidad, cuando hace referencia a las normas informales básicamente 
se trata de reglas intrínsecas que todos los seres humanos desarrollan como 
normas morales como el respecto, la tolerancia, el compañerismo entre otros que 
permite la interacción en un ambiente de clima laboral favorable a nivel individual 
como en grupos de trabajo.  
Dimensión relaciones laborales 
Para lo cual es preciso citar a Soria (2004) quien señalo al respecto que se trata 
de: “Procedimientos de quejas y castigos, análisis de relaciones empleado-
empleador, de evaluación de la estructura de sueldos y salarios, evaluación de 
actitudes de los trabajadores” (p.31). Al respecto de los señalado por el referido 
autor se puede expresar que efectivamente las relaciones laborales en cuanto a los 
trabajadores de una institución pública o privada se dan de acuerdo a las normas 
legales y la dependencia que se genera de acuerdo a las capacidades y perfiles de 
los mismos para desempeñar la función con eficiencia, por lo que el empleador 
evaluar la estructura de sueldo de acuerdo a los perfiles de los puestos a ofertar y 
los candidatos se presentan evaluando el estándar de sueldo del mercado laboral, 
esta negociación como primer contacto de vínculo con la institución o empresa 
determina la actitud con la que el nuevo trabajador se incorporal a la unidad 
productiva o de servicio. 
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Al respecto también Treilcock (2011) señaló que: “Un sistema de relaciones 
laborales se ponen en juego simultáneamente intereses públicos y privados” (p.23). 
Se refiere tanto a los empresarios o las instituciones estatales donde efectivamente 
la interacción entre las empresas privadas que muchas de ellas son los 
proveedores del Estado, por lo que las ofertas laborales se complementan, así 
como la determinación de las ofertas laborales, en la que muchos talentos 
profesionales prefiere a lo privado por las oportunidades y la mejoras salariales que 
percibe, por lo que el sector público se esfuerza también por atraer a profesionales 
con preparación y especialización para desempeñarse de forma eficiente. 
En las relaciones laborales que se establecen tanto en sector privado como 
público los trabajadores, tienden a organizarse para poder convivir en derechos y 
deberes con los empleados en temas no solo salariales sino que también velar por 
el aspecto de la salud, la estabilidad laboral así como las condiciones en la que 
desarrollan las actividades como la prevención de exposición de los colaboradores 
al peligro, por lo que esta relación les permite generar espacios y ambientes 
saludables para la productividad de los mismos. Por lo que si no se trata de forma 
colectiva estos asuntos se tiende a generar autoritarismos o sindicalismos extremos 
por lo que se pretende generar un equilibrio en la convivencia (Treilcock, 2011, 
p.23). 
Desde el enfoque sociológica Artiles (2007) quien señaló que: 
“Habitualmente se utilizan para designar las prácticas y reglas que estructuran las 
relaciones entre asalariados, los empresarios y el Estado” (p.153). Partiendo de 
este enfoque se entiende que en un contexto territorial existe esta relación tripartita 
por lo que desde el Estado se promueve las relaciones laborales garantizando los 
derechos de los empleados, así también promover el desarrollo empresarial para 
generar mayores números de puestos laborales, en este caso el Estado juega un 
papel de regular estas relaciones para lograr buenas prácticas laborales así como 
el respeto a las reglas tanto de parte de los trabajadores y de la propia empresa. 
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A la vez Artiles (2007) hace referencia a que estas relaciones se pueden 
establecer de forma individual o colectiva de parte de los trabajadores con sus 
empleadores en este proceso de forman los sindicatos de trabajadores para que 
mediante los mecanismos de negociación ya sean estos formales o informales se 
puedan llegar a acuerdos o convenios colectivos, así como construir reglamentos o 
leyes, para que los procesos laborales estén regulados tanto para los propios 
trabajadores como el sector empresarial de tal manera que ambos puedan coexistir 
de manera pacífica y armoniosa porque existe una interdependencia para los 
procesos de producción. 
En el mismo enfoque sobre las relaciones laborales Blanch, et. al. (2003) 
señalaron que: “No son meramente relaciones jurídico-formales, se trata de 
relaciones colectivas que surgen mediante la creación espontánea de un poder 
social como medio de contrapeso al poder normativo y decisorio del empresario” 
(p.176). Como bien señalan los referidos autores, el asunto de las relaciones 
laborales, efectivamente no solo se limita a temas jurídicos, sino que este colectivo 
que surge de la necesidad de proteger a los trabajadores de los abusos del sector 
empresarial se convierte en un poder social con capacidad de representación que 
en el proceso se formaliza de acuerdo a las normas establecidas por las leyes 
vigentes y tienen la capacidad de negociar colectivamente las condiciones 
laborales, las remuneraciones, derechos sociales, para todos sus representados 
con lo cual generan en un contrapeso para que de ningún lado llámese el Estado, 
las empresas se generen abusos contra los trabajadores, por lo que este 
contrapeso permite generar el equilibrio necesario para promover espacios 
laborales y productivos saludables para ambos. 
1.3.2 Bases teóricas de la satisfacción laboral 
Teorías sobre la variable satisfacción laboral 
Al respecto de la satisfacción laboral existen teóricos quienes ha realizado estudios 
escrupulosos, uno de ellos es la teoría de la discrepancia de Locke (1984) quien 
afirma que: “Ha de existir una congruencia entre los valores personales, la 
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percepción de las posibilidades de consecución de los valores laborales que ofrece 
el propio trabajo y las necesidades de esa persona (p.45). Hace bien el autor en 
plantear esta teoría desde la perspectiva de los valores personales, ello permite a 
la vez echar un vistazo de cómo se están desarrollando los valores en los hogares, 
desde el nacimiento del nuevo y los espacios de la buena crianza, que deben 
repercutir en la formación de un mejor ciudadano y por ende debe permitir la 
articulación con los valores empresariales que deben permitir en suma la 
satisfacción laboral. 
 Por otro lado, Peiró y Prieto (1996) plantearon la teoría de la discrepancia 
como el: “Resulta de los valores que los individuos conceden a las dimensiones del 
trabajo. La satisfacción en el trabajo deriva del valor atribuido a cada una de esas 
dimensiones y de la congruencia entre el nivel alcanzado y lo ambicionado” (p.154).  
Los seres humanos cuando se trata de valorar el trabajo no solo valoran 
económicamente, sino que le atribuyen un valor sentimental, a partir de allí 
establecen sus ambiciones a lograr durante su permanencia conocida también 
como las aspiraciones de realización personal o profesional. Por lo que los niveles 
de satisfacción se miden desde la coherencia entre el nivel alcanzado y el sueño 
ideal. En suma, son dimensiones que permite conectar a los trabajadores con su 
espacio laboral y sus intereses de realización personal y laboral. 
  Por otro lado, es importante considerar la teoría bifactorial de Herzberg 
(1959) quien considera: “Dos géneros de agentes laborales las extrínsecas y los 
intrínsecos…, la primera se refiere a las condiciones de trabajo y el segundo a los 
factores que representan la esencia de la actividad laboral” (p.4). Cuando el referido 
teórico plantea el estudio de los factores extrínsecos se refiere a aspectos como el 
salario, así como las políticas de la organización económica o la empresa y la 
seguridad en el trabajo, que elementos que influencia de manera externa el 
desempeño laboral del trabajador. Por el contrario, el segundo factor por su 
naturaleza intrínseca tiene una influencia directa porque se trata de la esencia 
misma de la actividad del trabajador que básicamente tiene que ver con las labores 
desempeñadas, así como con las responsabilidades asumidas y finalmente los 
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logros alcanzados de manera individual y colectiva que configuran los niveles de 
satisfacción laboral. 
Importancia de la satisfacción laboral 
Es estudio presenta la importancia de la satisfacción laboral desde una perspectiva 
actual, porque trata de entender la misma desde un contexto de la realidad de los 
trabajadores, en tiempos de la economía globalizadas y la inserción de la tecnología 
al sistema de producción actual, porque los tiempos actuales demandas que los 
trabajadores reaprendan nuevos procesos de interacción, así como readaptación, 
por lo que la satisfacción laboral pasa por satisfacer nuevos hábitos de vida y 
consumo. 
 Al respecto Kalleberg (1977) citado por Galaz (2002) puntualizó sobre la 
importancia de considera el estudio de la satisfacción laboral también radica en que 
está asociado al desarrollo y la dignidad de personas como individuos y/o colectivos 
laborales, porque además la dignidad está estrechamente relacionado a la calidad 
de vida, además se entiende que un trabajador satisfecho influente en el resto y 
permite generar un comportamiento pro organizacional al contrario de quienes 
están insatisfechos con la institución o la empresa (p.5). 
 De la misma forma Laca, Mejía y Gondra (2006) puntualizaron que es 
importante porque considera los modelos laborales, que es un factor a considerar 
en tiempos actuales cuando el mundo laboral está en una etapa de transición entre 
lo tradicional y la inserción de la tecnología al campo laboral que demanda de parte 
de los trabajadores una necesaria readaptación a las nuevas formas de producción, 
vale decir que deben aprender las nuevas formas de trabajar, todo ello viene 
provocando que la vida personal y la vida laboral no encuentra su tradicional zona 
de confort, porque los trabajadores en sus tiempos libres deben estar dedicados a 
reaprender los nuevos procesos de producción y/o atención de las demandas de 
los usuarios (p.5). 
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  Por otro lado, es preciso señalar la importancia del estudio de la satisfacción 
laboral como plantea Solís (2000) que la: “Satisfacción del empelado y la 
productividad, en el trabajo y el objetivo de maximización de utilidades, surge 
tenciones contradictorias que pretenden ser resueltas, cuando el éxito de la 
empresa repercute en el trabajador” (p.6). Es precisamente estos aspectos que 
muchos de los empresarios no toman en cuenta, y cuando se dan cuenta de la 
importancia a veces resulta ser muy tarde porque pierde al talento humano que 
tenían entre sus miembros; los trabajadores desarrollan un vínculo afectivo y 
compromiso con la institución, porque lo que si se desea mantener esta relación las 
utilidades de la misma debe repercutir en el bienestar de los trabajadores y generar 
una estabilidad y calidad de vida saludable. 
 Finalmente, al respecto de la importancia del estudio de la satisfacción 
laboral, es preciso considerar lo afirmado por Anaya y Suárez (2007), quienes 
señalaron que: “El nivel de satisfacción de las personas con su trabajo en una 
organización, revierte en la reputación de la misma” (p.7). Los mencionados autores 
tienen razón cuando plantean que los trabajadores son el espejo de la empresa 
donde prestan sus servicios personales y/o profesionales, porque los niveles de 
satisfacción se observan en los gestos y actitudes de ellos que son indicadores a 
nivel interno y externo de cómo va la empresa en general ya sea en el logro de sus 
objetivos como en el nivel de satisfacción de sus trabajadores vistas como 
repercusión positiva o negativa de la misma. 
Características de la satisfacción laboral 
Las características de la satisfacción laboral que se puede resaltar son lo que 
plantearon Peiró y Prieto (1996) quienes señalaron: “el contenido del puesto y el 
ambiente, así como los aspectos personales de los trabajadores en la 
determinación de los niveles de satisfacción laboral” (p.32). Con respecto al 
contenido y el puesto de trabajo se puede precisar que se refiera a las labores 
desempeñadas y los puestos ocupados, a la vez tiene que ver son el nivel de 
preparación del trabajador para poder realizar su labor de forma eficiente, sin 
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embargo los aspecto personales tienen que ver con los estados de ánimo como 
parte de la motivación, el sentido de pertenencia al equipo de trabajo así como la 
calidad de vida de su entorno familiar y social, las cuales determinaran finalmente 
los niveles de satisfacción laboral. 
 Otras de las características a considerar de acuerdo a Clark (1996) es la 
edad que: “Los trabajadores que van siendo mayores suelen sentirse más 
satisfechos con su trabajo que los nuevos que están empezando su vida laboral” 
(p.15). El factor edad es importante a la vez considerar, porque los trabajadores de 
mayor edad gozan de la estabilidad debido a su experiencia acumulada en largo 
años y haber rotado por diferentes puestos laborales, que a comparación de la 
inexperiencia e inestabilidad de los nuevos, los antiguos muestran mayores niveles 
de satisfacción laboral. 
 Es preciso señalar a la vez otra de las características como el nivel 
educación que Clark y Oswald (1997) plantearon que: “La persona que goza de un 
mejor nivel académico tendrá la posibilidad de conseguir mejores oportunidades de 
empleo, así como mejores beneficios” (p.7). Es cierto lo que, afirmando los referidos 
autores, porque el mundo laboral actual demanda una alta especialización, la 
misma que viene con mejores oportunidades de empleo y por ende con mejores 
condiciones laborales y remuneración por lo que genera mayores niveles de 
satisfacción laboral en comparación de quienes no cuenta con ningún estudio, 
quienes terminan ocupando puestos en malas condiciones laborales. 
 Finalmente, en el estudio de las características de la satisfacción laboral es 
importante considera el género, como un factor del logro de los niveles de 
satisfacción tal como lo plantean Clark y Oswal (1997) señalando que: “En la 
sociedad actual existe discriminación de la mujer en el mercado laboral, lo que 
significa para ellas un menor retribución, menores oportunidades y mayores tazas 
de despido, sin embargo, las mujeres muestran mayor nivel de satisfacción laboral” 
(p.16). Lo planteado por los autores refleja una situación real que nuestra sociedad 
muchas veces no quiere ver, porque tradicionalmente en las diferentes culturas las 
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mujeres han sido formadas para los quehaceres domésticos y para el cuidado de 
los hijos, pero a la fecha las culturas evolucionan y las mujeres primero se están 
formando hasta en carreras que tradicionalmente era de los varones por ende están 
ocupando puestos tradicionalmente reservados para los varones, en suma se está 
democratizando los puestos laborales entre los varones y mujeres. 
Definiciones de la variable satisfacción laboral 
En el proceso de la investigación es preciso definir el concepto de la variable en 
estudio, para lo cual, desde la revisión de la literatura al respecto, se rescata los 
aportes de importantes autores. 
Al respecto Davis y Newstrom (2003) definieron que: “La satisfacción laboral 
es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que 
los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de 
agrado o desagrado relativo hacia algo” (p.246). Como bien señalan los citados 
autores se trata de sentimientos, emociones las mismas que pueden ser favorables 
o desfavorables, que todo trabajador desarrolla a lo largo de su estadía en su 
espacio laboral, los niveles de satisfacción de construyen a partir de la identificación 
con la institución, la misma que debe ser fortalecida de forma permanente para que 
tanto los sentimientos y emociones con respecto al trabajo en la institución sean 
favorables, ello permitirá lograr los objetivos institucionales con solvencia y que a 
la vez se puedan establecer metas y retos cada más complejos. 
Al respecto Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) definieron como: “El grado 
en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su 
trabajo” (118). Del de los referidos autores se puede resaltar que los trabajadores 
son seres que desarrollan tanto sentimientos positivos como negativos baja la 
influencia de las experiencias vividas en el espacio laboral, por lo que los niveles 
de satisfacción laboral están vinculados a estos sentimientos, que deben ser 
direccionados hacia el bienestar individual y colectivo, si se desea lograr mejores 
resultados en los objetivos de la empresa o de las entidades públicas. 
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Por otro lado, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) definen la satisfacción 
laboral como: “Una actitud que los individuos tienen sobre su trabajo” (p.121). Esta 
definición de los referidos autores resalta unos aspectos más cognitivos a diferencia 
de los predecesores, porque la actitud tiene que ver con el nivel de preparación que 
tienen los trabajadores y responder a las exigencias que los puestos laborales 
demandan. Es así que el trabajador con mayor nivel de preparación mostrará mejor 
actitud hacia las tareas asignadas. Por lo tanto, al momento de seleccionar al 
personal nuevo se debe tomar en cuenta el perfil del puesto y de acuerdo a ello 
seleccionar al candidato que mejor articula con el puesto.   
En el mismo sentido Weinert (1985) definieron como: “Aspectos afectivos y 
cognitivos, así como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno 
laboral, a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organización son 
los que despiertan mayor interés” (p.298). En la satisfacción laboral intervienen 
tantos aspectos afectivo generados a través de la convivencia y las relaciones 
interpersonales como el aspecto cognitivo que tiene que ver con los conocimientos 
obtenidos a través de la propia experiencia en quehacer diario que da en los 
espacios laborales, todo ello genera a la vez compromiso con la organización 
institucional o empresarial y el logro de los objetivos con mayor interés en los 
trabajadores quienes conforman equipos multidisciplinarios para afrontar con éxito 
los retos institucionales. 
De igual manera Tobbins (1996) define como: “La actitud general de un 
individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfacción en el 
puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está satisfecha 
con su puesto tiene actitudes negativas hacia él” (p.181). Al respecto de la 
definición del autor la experiencia nos enseña que los trabajadores con una fuerte 
valoración hacia el trabajo que se conoce como actitudes positivas hacia la misma 
genera mayores niveles de satisfacción, por el contrario, los trabajadores que 
mantienen sentimientos de rechazo e incomodidad generan actitudes negativas por 
lo que los niveles de satisfacción se reducen generando finalmente rechazo y 
abandono de la misma. 
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Por otro lado, Gibson (1996) define como: “El resultado de sus percepciones 
sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente de trabajo, como es el 
estilo de dirección, las políticas y procedimientos, la satisfacción de los grupos de 
trabajo, las condiciones laborales…” (p.138). Otro de los aspectos a tomar en 
cuenta es precisamente lo que señala el autor, porque considera como factores de 
satisfacción los ambientes de trabajo, así como los estilos de dirección de la misma 
forma las políticas salariales, procedimientos que son aspectos que generan 
bienestar en el individuo y/o colectivo que finalmente constituyen niveles de 
satisfacción laboral. 
Desde el punto de emocional Muñoz (1990) define como:  
El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho 
de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a 
gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización que le resulta 
atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
económicas acordes con sus expectativas (p.67). 
Los tiempos actuales demandan una gestión del talento humano que recoja 
y considere aportes como las del autor para poder establecer estrategias de gestión 
del personal a la vez de establecer políticas salariales y de recompensas por 
buenos desempeños laborales que puedan generar bienestar tanto en el aspecto 
psicológico, en los social y económico, que son aspectos que le generan bienestar 
a los trabajadores y por ende a sus familias. Además, es importante considerar 
estos conceptos en la planificación de la gestión de personal para generar 
ambientes y clima organizacional favorables para que puedan poner en prácticas 
toda la capacidad, habilidades y destrezas los trabajadores en pro del logro de los 
objetivos institucionales. 
En esa línea de postura Locke (1976) define que: “Es un estado emocional 
positivo y placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias 
laborales del sujeto” (p.1976). El referido autor considera importante el estado 
emocional, porque los seres humanos actúan a nivel emocional y racional, por lo 
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que el primer aspecto es fundamental para las relaciones interpersonales en 
espacios laborales, porque de ahí parte la percepción de las experiencias en el 
entorno de trabajo, además se considera para poder generar clima laboral favorable 
con una comunicación horizontal para escuchar y comunicar las actividades que se 
va a realizar ya sea de forma individual o colectiva, con ello a la vez se promueve 
la realización personal y el logros de los objetivos de la institución o la empresa. 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Al respecto de la definición de las dimensiones de satisfacción laboral de los 
aportes teóricos señalados, se considera a Fernández y Ríos (1999) quienes 
señalaron que la satisfacción laboral es: “Una actitud general hacia el trabajo 
compuesto por la apreciación que los trabajadores tienen sobre las condiciones en 
las cuales se realiza el trabajo (p.54). Los autores señalados realizan impostas 
aportes al estudio la misma que permite además dimensionar para su mayor 
comprensión. 
Dimensión ambiente físico de trabajo 
Al respecto del ambiente físico de trabajo Fernández y Ríos (1999) quienes 
señalaron que: “Que son conocidos como estresores del ambiente laboral y que el 
aborda de la misma se realiza por higiene industrial” (p.56). Es importante precisar 
que existen ambientes físicos contaminados con ruidos, con temperatura poco 
adecuado, así como la temperatura, y ambientes contaminados con toxicidad, por 
lo que debe ser preocupación del empleador, construir espacios físicos apropiados 
para que los trabajadores realicen sus labores en espacios que favorezcan un buen 
clima, por lo mismo un mejor desempeño laboral que en consecuencia trae una 
buena satisfacción laboral. 
Otro punto de vista se encuentra en el aporte de Chiavenato (1988) se refiere 
como al: “Conjunto de normas y procedimientos que busca proteger la integridad 
física y mental del trabajador, preservándolo de los riesgos de salud inherentes a 
las tareas del cargo y al ambiente físico en que ejecuta las labores” (p.391). Cuando 
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se habla de normas en una organización laboral es preciso aclarar que estas 
normas deben ser socializados desde el primer día de su incorporación de los 
nuevos trabajadores así como de los antiguos si es que la norma sufre algunos 
cambios y/o actualizaciones, las cuales están dirigidas a proteger no solo la 
integridad física o mental sino a generar un buen clima laboral, para que el ambiente 
laboral sea un espacio generador de bienestar y respeto entre los integrantes de la 
empresa o la institución pública.   
 Por otro lado, Hackman y Oldham (1975) definieron que: “Está relacionado 
con el grado de liberta que brinda el espacio físico, para que los trabajadores 
desarrollen sus actividades en espacios adecuados” (p.76). En los ambientes de 
trabajo lo que se debe tener en cuenta es el hacinamiento que puede generar 
incomodidad y asfixia laboral entre los trabajadores las misma que afecta el 
rendimiento, a la vez que genera insatisfacción que lo contrario a lo que se busca 
entre los trabajadores de estos tiempos bienestar en el espacio laboral para su 
máximo rendimiento y por ende lograr altos niveles de satisfacción laboral. 
  Al respecto Locke (1976) define que el: “Ambiente físico influye en el 
desarrollo de la actividad productiva a la vez influye en la satisfacción laboral, 
porque representa el vínculo entre el individuo y el amiente de trabajo” (p.53). Como 
bien señala el autor es desde los ambientes físicos que se generan los vínculos con 
las actividades laborales, por lo que es importante considerar, por ejemplo, en 
tiempos actuales se debe considerar no solo el ambiente, sino también el 
equipamiento tecnológico tanto a nivel de hardware y software que son elementos 
necesarios para desarrollar actividades eficientemente y con ello se genera altos 
niveles de satisfacción laboral. 
Dimensión la forma que realiza el trabajo  
Sobre esta dimensión Fernández y Ríos (1999) señalaron que: “La forma como 
realizan su trabajo indican que el trabajador se siente a gusto o incómodo con su 
ambiente laboral” (p.76).  Los empleadores deben estar atentos a estos indicadores 
y propiciar espacios de diálogo para que los trabajadores comunique las 
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incomodidades las mismas que debe ser solucionados a tiempo para que se mejore 
la productividad, porque ambientes adecuados genera mejor rendimiento laboral a 
la vez una mejor satisfacción a nivel individual y colectivo. 
Al respecto también Bohórquez (2000) ha señalado que: “El desempeño 
laboral se puede definir, como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en 
el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado” (p.143). 
Esta definición está orientado a resaltar la eficiencia y la eficacia demostrado por 
los trabajadores en los espacios laborales en el cumplimiento de las tareas, la 
misma que a la vez se complemente con la motivación y la recompensa adecuada 
para seguir estimulado los aportes de los trabajadores hacia la empresa.   
Por otro lado, Milkovich y Boudreau (2002) mencionan que el: “Desempeño 
laboral está ligado a las características de cada persona entre las cuales se pueden 
mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada Individuo, que 
interactúan entre sí” (p.72). Es que cada ser humano posee ciertas cualidades, así 
como habilidades y necesidades, por lo que se debe tomar muy en cuenta para 
poder estimular las habilidades y satisfacer las necesidades, porque es importante 
que no solo se debe exigir eficiencia al trabajador sino también considerar las 
recompensas orientadas a satisfacer sus necesidades, así como su bienestar.  
Dimensión oportunidades de desarrollo 
Sobre esta dimensión Fernández y Ríos (1999) señalaron que: “La oportunidad de 
desarrollo es generado por ambientes de trabajo favorables que protegen y 
promueve la satisfacción de los empleados” (p.65). De acuerdo con los autores 
citados a la vez se puede señalar que las oportunidades se dan en espacios y clima 
laboral favorables, por ello es que algunas empresas tienen como política generar 
una carrera laboral vale decir que promueve los ascensos de acuerdo a formación 
y/o capacitación y experiencia adquirida a lo largo de su vida profesional. 
A la vez los seres humanos lo que buscan en su espacio laboral es la 
oportunidad de desarrollo, como señala Stoner (1994) quien afirma que: “El 
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desarrollo laboral es la manera como los miembros de la organización trabajan 
eficazmente, para alcanzar metas comunes” (p.510). Por lo que los esfuerzos y las 
capacidades que ponen los trabajadores al servicio de la empresa a la vez buscan 
las oportunidades de desarrollo, la misma que se conoce como línea de carrera 
profesional, que muchas empresas ofrecen, en cuanto al sector público se sabe 
que con la ley servir todo acceso y ascenso laboral es a través de la meritocracia, 
que en algún momento de nuestra historia funcionará para transformar y ser un 
Estado eficiente.  
Finalmente, Garaván (1995) afirmó que: “Las acciones estratégicas de 
formación y perfeccionamiento profesional generan oportunidades de desarrollo 
dentro y/o fuera de la empresa” (p.29). Es verdad lo que señala Garaván, en 
tiempos actuales las oportunidades de desarrollo profesional están sujetas a la 
formación continua y/o actividades de capacitación, estas acciones permitirán al 
trabajador acceder a otros espacios en mejores condiciones laborales y por ende 
mejores ingresos económicos que le generan a la vez bienestar tanto a nivel 
individual como familiar. 
Dimensión relación subordinado-director 
Al respecto de la dimensión Fernández y Ríos (1999) afirmaron que: “La autoridad 
posee la capacidad de tomar decisiones o influir en ella de forma favorable al 
empleado y éste puede mejorar su rendimiento e implicarse en mayor medida con 
su trabajo” (p.65). Este aspecto de las decisiones es fundamental de parte del 
director o el jefe porque las decisiones cualquiera sea su naturaleza afecta 
directamente en la vida laboral de los trabajadores por lo tanto la comunicación 
asertiva debe formar parte de esta relación y hacer que los trabajadores 
comprendan y acaten las decisiones de su superior y que éste a la vez les 
correspondan en la misma dimensión, lo que comúnmente se conoce como el 
salario justo. 
Sobre la relación subordinado director Graen y Uhi-Bien (1995) afirmaron 
que: “Así como toman a su jefe de referencia para interpretar lo que ocurre en la 
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empresa, pensamos que el tipo de relación que los una será también su referencia 
de calidad y un buen trato recíproco” (p.36). Muchas veces los trabajadores intuyen 
lo que ocurre en su entorno laboral por la expresión y el trato de sus jefes, por lo 
que la comunicación y la relación ente el jefe y los subordinados debe ser fluida 
vale decir que debe existir una confianza y respeto a la vez para que las labores y 
las nuevas actividades sean comunicadas oportunamente para que se desarrolle 
en los tiempos programados evitando pérdidas de tiempo e incumplimiento de los 
compromisos empresariales.  
En toda organización se establece la relación entre el subordinado y el jefe 
o director, esta relación debe ser de respeto mutuo, como señala Fischer (s.f.) al 
respecto que: “Por relación de dirección de los hombres hay que entender todo 
influjo inmediato de los jefes sobre los subordinados o entre los trabajadores de 
igual posición, tal como resulta del ámbito material de su tarea” (p.3). Esta relación 
se da en un marco de dirección de acuerdo a los objetivos institucionales o 
empresariales, los jefes o los directores deben estar preparados para no solo 
impartir órdenes sino para propiciar espacios favorables para la convivencia entre 
los compañeros de labores, así como una relación horizontal entre los trabajadores, 
finalmente se trata es que exista una dirección adecuada en donde los trabajadores 
contribuyan al logro de los objetivos. 
Dimensión remuneraciones 
Las remuneraciones son un factor a tomar muy en cuenta por lo que Fernández y 
Ríos (1999) señalaron que es: “Todo aquello que el empleador debe al trabajador 
como consecuencia de la relación de trabajo y, se comprende lo que se abona en 
dinero como en bienes o en servicio” (p.76). Como bien señalan los autores con 
respecto a las remuneraciones que es el ingreso económico generado por el 
trabajador a través de la prestación de servicios al empleado, en otros casos se 
denomina también como retribución, sueldo, jornal y como honorario, significando 
para el caso lo mismo, porque finalmente es la compensación económica que 
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significa para el trabajador el sustento de familia y para el cumplimiento con los 
tributos de acuerdo a ley. 
Al respecto de las remuneraciones también la Organización Internacional del 
Trabajo - OIT (1951) define que es la: “Es la retribución económica que el 
empleador otorga mensualmente al trabajador por la prestación de su fuerza laboral 
en la realización de una determinada obra o servicio” (párr.4). Es importante lo que 
señala la institución encargada de velar por los derechos laborales de los 
trabajadores, porque se trata de la retribución económica del servicio brindado al 
empleador, de acuerdo a lo convenido en el contrato, así como desarrollar el trabajo 
en condiciones en que los trabajadores pueda desarrollar la misma sin 
contratiempos o poner en peligro su integridad o su dignidad, por lo que es preciso 
que los trabajadores conozcan sus derechos y deberes, para poder exigir el 
cumplimiento de sus derechos laborales, como la remuneración justa. 
Finalmente, sobre las remuneraciones Montenegro (1974) afirmó que: 
“Abarca el conjunto de ventajas o beneficios que obtiene el trabajador que presta 
trabajo subordinado, … es una consecuencia de un servicio prestado y no como 
medio para poder prestar éste” (p.295). Muy señala el autor sobre la retribución 
económica o el salario que es un beneficio del trabajador subordinado que presta 
sus servicios a una determinada empresa, por lo que el tiempo dedicado debe ser 
recompensado con una remuneración, a la vez que esta remuneración se da luego 
de haber realizado el trabajo y no antes, es preciso señalar que el salario es la 
forma de recompensar los tiempos dedicados y las actividades realizad a favor de 
una empresa o una institución. 
1.4 Formulación del problema 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 




Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre la relación individual y de grupo y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017? 
1.5. Justificación 
1.5.1. Justificación Teórica 
La presente investigación tiene un aporte teórico sobre las relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía 
del Instituto Nacional de Estadística e Informática, entendiéndose por relaciones 
interpersonales como una convivencia en espacios laborales entre compañeros de 
trabajo, que más allá de la ser compañeros se trata de conformar lazos de estrechos 
de amistad, que favorecen la conformación de equipos de trabajo; de la misma 
forma la satisfacción laboral es la suma de pequeños detalles que general la 
ansiada realización personal y profesional por ende la satisfacción, que genera a la 




 Es preciso señalar los trabajos de investigación según Bernal (2010) afirmó 
que: “en toda investigación hay una justificación teórica cuando el propósito del 
estudio es generar reflexión y debate académico” (p.106). Pues se trata en general 
de confrontar el conocimiento generado con los conocimientos existentes, así como 
confrontar teorías, y los resultados generados de los trabajos de campo. 
1.5.2. Justificación Práctica 
Se trata de poner al alcance de los responsables del área de Cartografía del 
Instituto Nacional de Estadística e Informática, los resultados de la investigación, a 
fin de que se ponga en práctica los conocimientos y experiencias sobre las 
relaciones interpersonales así como de la satisfacción laboral, para poder entender 
a los trabajadores y propiciar un buen clima laboral así como la conformación de 
los equipos de trabajo para el logro de los objetivos institucionales, de la misma 
forma generar bienestar, buenas relaciones interpersonales y por ende un alto nivel 
de satisfacción laboral (Prócel, 2012, p.5). 
1.5.3. Justificación metodológica 
La investigación desarrollada se justifica en el carácter metodológico porque 
emplea una investigación descriptiva, además de tipo correlacional a la vez que va 
permitir evaluar el nivel de correlación entre las variables en estudio como son las 
relaciones interpersonales y la satisfacción laboral en el área de cartografía del 
Instituto Nacional de Estadística e Informática. Por lo que plantea como hipótesis 
de estudio que existe la correlación entre las variables mencionadas, que con los 
trabajos de campo que se trata de recoger la información para ser procesados y 
sistematizados, que ayudará a comprobar los niveles de relación de acuerdo a los 
resultados estadísticos (Bernal, 2010, p.45). 
1.5.4. Justificación Social 
El aspecto social la investigación se justifica porque los seres humanos viven y se 
desarrollan en comunidad, por lo que el entendimiento de las relaciones 
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interpersonales, permite explorar el complejo mundo de los características 
individuales, entender sus sentimientos, sus emociones, saber que les agrada y 
qué les desagrada, para poder establecer equipos de trabajo de acuerdo a la 
configuración de las personalidades, estos conocimientos permitirán a la vez 
establecer políticas laborales que se direccionen al logro de la satisfacción laboral, 
así como la realización personal y profesional de los trabajadores que en suma 
forman la sociedad (García, 2005, p.32). 
1.5.5. Justificación epistemológica 
Al respecto la justificación epistemológica Robbins Stephen (1993) afirmó que 
genera importantes aportes al conocimiento sobre las relaciones interpersonales y 
la satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto 
Nacional de Estadística e Informática, desde la experiencia de los trabajadores de 
la referida y la sistematización a través de esta investigación, así como con la 
aplicación de los instrumentos que permitirán validar los supuestos planteados en 
la hipótesis de investigación. Por lo que es preciso resalta el aporte es ésta y otras 
investigaciones que contribuyen a entender mejor a los trabajadores de las 
instituciones privadas y/o públicas (p.43). 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
Existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de 
Estadística e Informática, Lima 2017. 
1.6.2 Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe una relación directa entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 




Hipótesis específica 2 
Existe relación directa entre la relación individual y de grupo y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017. 
Hipótesis específica 3 
Existe relación directa entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017. 
1.6 Objetivos 
1.6.1 Objetivo general 
Determinar la relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017. 
1.6.2 Objetivo específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre la relación individual y de grupo y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 




Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 











































2.1 Diseño de investigación 
Dentro del diseño de la investigación, el enfoque adoptada es el cuantitativo la cual 
juega un papel importante ya que esta pretende acortar  la  información facilitando 
al investigador la recopilación de datos y con esto encontrar la resolución del 
problema, esta enfoque de la investigación utiliza la encuesta como medio de 
recolección de la información para procesar y describir los resultados así como 
contrastar la hipótesis como parte del objetivo del estudio (Fernández, Hernández 
y Baptista, 2014, p. 83). 
El tipo de la investigación es descriptiva, la misma que consiste en describir 
las variables a través de sus dimensiones, por lo mismo que el diseño de la 
investigación es no experimental, dado que no se  manipulan las variables ni sus 
dimensiones, es decir, que no se manipula la variable relaciones interpersonales 
con la finalidad de que pueda influir en los resultados de la variable satisfacción 
laboral. Además, la investigación es de diseño transversal, porque se aplicará el 
instrumento en un solo momento (Fernández, Hernández y Baptista, 2014, p. 83). 
Además corresponde al diseño correlacional, al respecto Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) señala que: “Este tipo de estudios tiene como 
propósito conocer la relación que exista entre dos o más conceptos, categorías o 
variables en un contexto en particular” (p. 83). Por lo que los investigadores se 
limitan a establecer relaciones sin precisar sentido de causalidad, vale decir que no 
buscar las causas del fenómeno en investigación, sino que se limita a describir y 
comprobar los niveles de correlación entre las variables en estudio. 
El diseño de la investigación de diseño correlacional se representa 
gráficamente de la siguiente manera:  
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Interpretando el diagrama tenemos: 
M: Muestra de la población 
O1; O2: Observación de las variables 
V1: Variable: Relaciones Interpersonales 
V2: Variable: Satisfacción Laboral 
r:    Coeficiente de correlación entre variables 
 
 
2.1.1 Tipo de estudio 
La presente investigación se configura en un tipo de investigación básica, por lo 
que su propósito es describir los hechos de las relaciones interpresonales y la 
satisfacción laboral como variables de investigación, de igual manera para mayor 
ilustración se describe a través de sus dimensiones cada una de las mismas. 
Sobre el tipo de estudio básica se encuentra en Sánchez y Reyes (2006) 
quienes señalaron que: “Busca nuevos conocimientos. Mantiene como propósito 
recoger información de la realidad para enriquecer el conocimiento científico” 
(p.164). Por lo que esta investigación recopila información al respecto de las 
relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de 
cartografía del INEI, para lo cual se acude a diferentes teóricos que aportan a la 
sistematización como un nuevo aporte de este trabajo. 
2.1.2 Método 
El presenta trabajo obedece a los procesos de investigación enmarcado en una 
metodología hipotético – deductivo, por lo que se señala los aportes de Bernal 
(2006) quien definió como: “Un procedimiento que parte de una aseveración en 
forma de hipótesis y busca refutar o aceptar la hipótesis deduciendo de ellas, 
conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p.56). Se entiende que este 
método de investigación permite plantear hipótesis las misma que en el proceso, 
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las conclusiones a que se arriba deben ser confrontados con los hechos de la 
investigación, para este caso al respecto de las relaciones interpersonales y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional 
de Estadística e Informática. 
2.1.3 Nivel 
Por la naturaleza del estudio la presente investigación es de nivel descriptivo - 
correlacional, la misma que se aplica a estudio que tratan de establecer la relación 
entre las variables en estudio, al respecto Soto (2014) explicó que: “Su propósito 
es encontrar la relación o el grado de asociación entre las variables en estudio” 
(p.47). Como es su propósito de esta investigación en el desarrollo de la misma de 
acuerdo al trabajo de campo se establecerá el nivel de relación o el grado de 
asociación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral entre los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática como espacio de trabajo y convivencia entre los referidos trabajadores. 
2.2 Variables, operacionalziación 
2.2.1 Variables 
Definición conceptual de la variable relaciones interpersonales 
Constituye un cuerpo, sistemático de conocimientos, cada vez más voluminoso, 
cuyo objetivo es la explicación y predicción del comportamiento humano en el 
mundo industrial actual, su finalidad es el desarrollo de una sociedad cada vez más 
justa, productivo satisfecha. (Soria, 2004, p.19). 
Definición operacional de la variable relaciones interpersonales 
Actividades y procedimientos que permiten gestionar adecuadamente las 
relaciones interpersonales de los trabajadores del área de cartografía del Instituto 
Nacional de Estadística e Informática, a través de las dimensiones habilidades 
sociales, autoestima y trabajo en equipo y los indicadores como: compromiso con 
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el trabajo en equipo, comunicación en la institución, convivencia en la institución, 
solución de conflictos, autoconcepto, seguridad y aporte profesional, participación 
activa, cooperación colectiva, para lo cual se elaboró un cuestionario 24 ítems de 
acuerdo a la escala de medición de Nunca (1), Casi Nunca (2),  A veces (3), Casi 
Siempre (4),  Siempre (5), la cual se aplicó a través de la encuesta, en la muestra 
seleccionada. 
Definición conceptual de la variable satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es un conjunto de sentimientos y emociones 
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una 
actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. (Davis y 
Newstrom, 2003, p.246). 
Definición operacional de la variable satisfacción laboral 
Considerado como el conjunto de sentimientos y emociones de los trabajadores al 
respecto de su espacio laboral, las mismas que pueden ser favorables o 
desfavorables, basados en el ambiente físico de trabajo, formas que realiza su 
trabajo, oportunidades de desarrollo, relación subordinado – director y la 
remuneración y los indicadores como: condiciones del ambiente físico, condiciones 
de higiene y equipamiento, condiciones para la satisfacción laboral, condiciones de 
relaciones personales, oportunidades de desarrollo, condiciones laborales, 
supervisión, confianza en los superiores, bienestar laboral, condiciones de 
negociación, para lo cual se elaboró un cuestionario 24 ítems de acuerdo a la escala 
de medición de Nunca (1), Casi Nunca (2),  A veces (3), Casi Siempre (4),  Siempre 





2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Relaciones Interpersonales 






































































1.  Nunca (N) 
2.  Casi Nunca (CN) 
3.  A veces (AV) 
4.  Casi Siempre (CS) 





Deficiente (24 - 
56) 
Regular (57 – 
88) 











Escala de medida 
y valores 
Niveles y Rangos 























































1 al 6 
 
 
7 al 11 
 
 
12 al 17 
 
18 al 20 
 
21 al 24 
1.  Nunca (N) 
2.  Casi Nunca 
(CN) 
3.  A veces (AV) 
4.  Casi Siempre 
(CS) 
5.  Siempre (S) 
 
Deficiente (24 - 56) 
Regular (57 – 88) 
Bueno (89 – 120) 
Fuente: Elaboración propia 
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2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
La población de estudio está determinada por la unidad de análisis que son los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, la misma que suman cien (100) entre nombrados y contratados 
ubicado, la institución se ubica en el Jr. Ribeyro 128, Jesús María-Lima. 
 Sobre la conceptualización de la población Arias (2010) afirmó que: “Es el 
universo de estudio, un conjunto finito o infinito de elementos con características 
comunes” (p.81). En concordancia de la definición del autor puedo señalar que es 
el conjunto universal que a parte de ella se extrae la muestra para poder aplicar los 
instrumentos de investigación de acuerdo a las variables en estudio, para ésta caso 
es las relaciones impersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
parea de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática. 
2.3.2 Muestra 
Al respecto de la muestra los estudios precisan números que presentaron  
Hernández, Fernández y Baptista (2014) definieron como: “La esencia o un 
subgrupo de la población. (p. 175).   Vale decir que la muestra forma parte de la 
población de estudio la misma que se extrae considerando el tipo de muestra que 
se utilizará para el desarrolla de la investigación. En este caso al ser una población 
finita, la muestra será igual a toda la población, vale decir que obedece a una 
muestra censal, la misma que está conformado por cien (100) trabajadores entre 
nombrados y contratados de la referida área del INEI. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica 
La técnica empleada para esta investigación es la encuesta que consiste en que 
los integrantes de la muestra respondan con objetividad cada uno de los ítems 
diseñados de acuerdo a la escala de Likert, las mismas que pasan por procesos de 
validación y estudios de confiabilidad. 
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Al respecto de las técnicas Arias (2010), consideró que: “Son particulares y 
específicas de una disciplina, por lo que sirven de complemento al método 
científico, el cual posee una aplicabilidad general” (p. 67). Como señala el referido 
autor ésta técnica se emplea como complemento del método científico que parte 
desde la observación del fenómeno o hecho a investigar, planteando ítems que 
permite recoger información y su posterior procesamiento y a partir de la estadística 
descriptiva e inferencial arribar a conclusiones, así como poder contrastar la 
hipótesis de estudio entre las variables y a nivel sus dimensiones, por lo que se 
considera muy importante el uso de esta técnica. 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
En proceso de revisión de aportes al respecto del concepto de instrumento se 
encuentra en Arias (2010) quien afirma que: “Un instrumento de recolección de 
datos es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza 
para obtener, registrar o almacenar información” (p. 69). Por lo que el instrumento 
luego de ser construido o adaptado debe pasar por proceso de validación a través 
de la opinión de juicio de expertos y la prueba de fiabilidad estadística, la aplicación 
de la misma puede ser de manera convencional y tradicional vale decir en papel, y 
si se desea estar acorde con el avance la tecnología, se puede optar por estructurar 
una encuesta electrónica, la cual sería entregada en un formulario digital a través 
de los correos de los integrantes de la muestra, cuyas respuestas llegan a una base 
















Ficha técnica de variable trabajo en equipo 
Campo Descripción 
Nombre: Encuesta sobre relaciones interpersonales 
Autor: Meyer y ALLEN (1994) adaptado por Mori Echavarría Nelly 
Doris 
Procedencia: Lima – Perú 
Objetivo: Medir la percepción de los trabajadores sobre la variable 
Relaciones interpersonales 
Administración: Individual, colectivo 
Duración: Aproximadamente 30 minutos 
Estructura: La encuesta consta de 24 ítems 
Nivel de escala 
calificación: 
Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y Siempre 




Ficha técnica de variable Satisfacción Laboral 
Campo Descripción 
Nombre: Encuesta sobre satisfacción laboral 
Autor: Sonia Palma (2009) adaptado por Mori Echavarría Nelly Doris 
Procedencia: Lima – Perú 
Objetivo: Medir la percepción de Satisfacción laboral 
Administración: Individual, colectivo 
Duración: Aproximadamente 30 minutos 
Estructura: La encuesta consta de 24 ítems 
Nivel de escala 
calificación: 
Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y Siempre 





2.4.3 Validez y confiabilidad del Instrumento 
Validez 
Sobre la validez del instrumento de investigación Hernández, Fernández y Baptista 
(2014) definieron que es: “El grado en que un instrumento en verdad mide la 
variable que pretende medir” (p.201). Como señalan los referidos autores se trata 
de medir la coherencia de los ítems plateados a través de la opinión de los expertos, 
para lo cual se considera teniendo en cuenta sus aportes profesionales como 
metodólogos, así como expertos en las variables de investigación, en este caso 
para la validación de los instrumentos se ha acudido a los profesionales de la 
Universidad César Vallejo sede Los Olivos, quienes revisaron y dieron su opinión, 
como se muestra en la siguiente tabla. 
Tabla 5 
Validación por juicio de expertos variable relaciones interpersonales 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Confiabilidad  
El instrumento sometido a la prueba de fiabilidad permite medir la coherencia de 
los ítems construido para recabar información al respecto de las variables en 
estudio, por lo que se somete a la prueba piloto y se realiza los procedimientos 
estadísticos para hallar mediante el procedimiento de consistencia interna con el 
coeficiente Alfa de Cronbach, al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
señalaron que: “La confiabilidad de un instrumento de medición se determina 
mediante diversas técnicas, y se refieren al grado en la cual se aplica, repetida al 
mismo sujeto produce iguales resultados” (p.210). Por lo que el instrumento 
Experto Suficiencia Aplicable 
Dr. Alcas Zapata Noel Si Si 
Dr. Chantal Jara Aguirre Si Si 
Dr. Melgar Begazo Arturo Si Si 
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sometido a la referida prueba, los resultados se analizan de acuerdo a los 
indicadores de la siguiente tabla. 
Tabla 6  




Fuente: Crano y Brewer (2008) 
2.4.5 Resultados de la fiabilidad por Alfa de Cronbach 
Tabla 7 
Resultados del análisis de fiabilidad de la variable relaciones interpersonales  
Dimensiones/Variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
D3: Relaciones laborales 
D2: Relación individual y de grupo 
D1: Desarrollo del personal 










Como se muestra en la tabla 7, las dimensiones desarrollo del personal, relación 
individual y de grupo y relaciones laborales presentan una alta confiabilidad. 
Asimismo, la variable relaciones interpersonales, presenta una alta confiabilidad 









De -1 a 0 No es confiable 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 




Resultados del análisis de fiabilidad de la variable satisfacción laboral 
Dimensiones/Variable Alfa de Cronbach 
N° de ítems 
D5: Remuneración 
D4: Relación subordinado-director 
D3: Oportunidades de desarrollo 
D2: Forma que realiza su trabajo 
D1: Ambiente físico de trabajo 














Como se muestra en la tabla 8, las dimensiones, ambiente físico de trabajo, forma 
que realiza su trabajo, oportunidades de desarrollo, relación subordinado-director y 
remuneración presentan una alta confiabilidad, la variable satisfacción laboral, 
presenta una alta confiabilidad (0,922). Por lo tanto, el instrumento que mide la 
variable en referencia es confiable. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Con respecto a los métodos de análisis para esta investigación puedo señalar que 
ha pasado por varios procesos, iniciándose con la construcción y adaptación del 
instrumento de investigación la misma que fue sometido a la validación y su 
posterior análisis de fiabilidad, para luego ser aplicado en el recojo de información, 
luego pasa por los procesos estadísticos para la obtención de la estadística 
descriptiva como para su interpretación inferencia. A partir de la formación de las 
hipótesis de estudio se establece el nivel de significación que en el proceso de 
investigación se establece, pasando por la elección del modelo estadístico y 
estimación del p-valor y su respectiva toma de decisión en función de los resultados 
que se obtienen para rechazar la hipótesis nula (Havia, 2004, p.46) 
De la misma forma se procedió al análisis de los datos recabados a través 
de los instrumentos, con la aplicación del software estadístico SPSS v22. Con la 
información recopilada en el campo, generemos tablas de frecuencia y gráficos, 
con la finalidad de poder observar y analizar los datos, para poder describir a nivel 
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es estadístico descriptivo a la vez establecer los niveles de relación entre las 
variables de la investigación de acuerdo al modelo estadístico Rho-Spearman, y 
contrastar la hipótesis de estudio. 
2.6 Aspectos éticos 
La investigación realizada en el área de cartografía sobre las variables de 
investigación relaciones interpersonales y satisfacción laboral y cuenta con el aval 
de la institución, quien emitió una constancia de autorización el cual brindaba las 
facilidades correspondientes para su ejecución.  
De otro lado, en relación a la información recopilada de los colaboradores, 
es necesario indicar que se cuenta con el consentimiento previo de ellos, 
manifestándoles que dicha información solo será utilizada para el cumplimiento de 
los objetivos de la presente investigación y en ningún caso se manipulará en contra 
de los principios éticos. Por lo que además de cautela los datos de los participantes 
y que a la vez el recojo de información aplicando la encuesta es anónima, para 


































3.1. Presentación de resultados 
Resultados de la variable relaciones interpersonales 
Tabla 9 
Frecuencia de los niveles de la variable relaciones interpersonales 















            Figura 2: Niveles de la variable relaciones interpersonales  
Como se puede apreciar en la tabla 9 y  la figura 2,  al respecto de la variable 
relaciones interpersonales, del total de encuestados el 55% de ellos se ubica en un 
nivel deficiente, mientras que el 28% se ubican en un nivel regular y sólo el 17% se 
ubican en un nivel bueno al respecto de las relaciones interpersonales que se 
practican entre los trabajadores del área de cartografía del Instituto de Estadística 
e Informática, con la información obtenida se puede inferir que las relaciones entre 
los trabajadores se encuentran entre deficiente y regular, por lo que se debe 




Resultados de la dimensión desarrollo del personal 
Tabla 10 
Frecuencia de los niveles del desarrollo del personal 















          Figura 3: Niveles de la dimensión desarrollo del personal 
En la tabla 10 la figura 3, se aprecia la distribución de frecuencias con respecto a 
la dimensión desarrollo del personal, los resultados reflejan lo expresado de los 
encuestados a través del instrumento, del total de los mismos el 55% se ubican en 
un nivel deficiente, mientras que el 28% en un nivel regular y finalmente el 17% en 
un nivel de bueno. Al respecto de los resultados se puede señalar que el mayor 
porcentaje de los encuestados con respecto del desarrollo del personal se ubican 
entre deficiente y regular, por lo que se debe trabajar en el desarrollo de las 




Resultados de la dimensión relación individual y de grupo 
Tabla 11 





Figura 4: Niveles de la dimensión relación individual y de grupo 
En la tabla 11 y la figura 4, sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión relación individual y de grupo, se observa que del total de los 
trabajadores encuestados el 64% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 
19% en regular y finalmente el 17% en bueno, de ello se puede señalar a la vez 
que el nivel de relación individual y de grupo de los referidos trabajadores se ubica 
en deficiente y regular, por lo que se debe promover programas y/o talleres que 
ayuden a mejorar los niveles de relación a nivel individual y de grupo de los 
trabajadores del área de cartografía del INEI. 















Resultados de la dimensión relaciones laborales 
Tabla 12 
Frecuencia de los niveles de las relaciones laborales 
 















Figura 5: Niveles de la dimensión relaciones laborales 
En la tabla 12 y la figura 5, sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión trabajo en equipo, se observa que del total de los trabajadores 
encuestados el 55% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 28% en regular 
y finalmente el 17% en bueno, de ello se puede señalar a la vez que el nivel de 
trabajo en equipo de los referidos trabajadores se ubica en deficiente y regular, por 
lo que se debe promover actividades que ayuden a mejorar los niveles de trabajo 
en el área de cartografía del INEI. 
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Resultados de la variable satisfacción laboral 
Tabla 13 
Frecuencia de los niveles de variable satisfacción laboral 















Figura 6: Niveles de la variable satisfacción laboral 
En la tabla 13 y la figura 6 sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
variable satisfacción laboral, se observa que del total de los trabajadores 
encuestados el 53% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 30% en regular 
y finalmente el 17% en bueno, de ello se puede señalar a la vez que el nivel de 
satisfacción laboral de los referidos trabajadores se ubica en deficiente y regular, 
por lo que se debe promover actividades que ayuden a mejorar los niveles de 




Resultados de la dimensión ambiente físico de trabajo 
Tabla 14 
Frecuencia de los niveles del ambiente físico de trabajo 















Figura 7: Niveles de la dimensión ambiente físico de trabajo 
En la tabla 14 y figura 7, sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión ambiente físico de trabajo, se observa que del total de los trabajadores 
encuestados el 55% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 28% en regular 
y finalmente el 17% en bueno, al respecto se puede señalar a la vez que el ambiente 
físico de trabajo de los referidos trabajadores consideran deficiente y regular, por lo 
que se debe promover mejoras a nivel del personal y de infraestructura a fin de 
generar mejores ambientes de trabajo. 
74 
 
Resultados de la dimensión formas que realiza el trabajo 
Tabla 15 




Figura 8: Niveles de la dimensión formas que realiza el trabajo 
En la tabla 15 y la figura 8 sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión ambiente formas que realiza el trabajo, se observa que del total de los 
trabajadores encuestados el 55% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 
28% en regular y finalmente el 17% en bueno, de lo cual se puede señalar a la vez 
que las formas que realiza el trabajo se encuentran en nivel deficiente y regular, por 
lo que es importante tomar en cuenta estos indicadores, porque son señalas de que 
los trabajadores no se sienten satisfechos con el trabajo que realizan o el trato que 
reciben en el área de cartografía del INEI. 















Resultados de la dimensión oportunidades de desarrollo 
Tabla 16 
Frecuencia de los niveles de oportunidades de desarrollo 















Figura 9: Niveles de la dimensión oportunidades de desarrollo 
En la tabla 16 y figura 9, sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión oportunidades desarrollo, se observa que del total de los trabajadores 
encuestados el 64% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 26% en regular 
y solo el 10% en bueno, al respecto se puede señalar a la vez que las oportunidades 
de desarrollo se encuentran en nivel deficiente y regular, por lo que es importante 
tomar en cuenta las oportunidades para que los trabajadores de acuerdo a sus 
capacidades y experiencias puedan ascender en cargos y responsabilidades, ello 
les permite generar mayores niveles de satisfacción laboral. 
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Resultados de la dimensión relación subordinado – director 
Tabla 17 
Frecuencia de los niveles de la relación subordinado-director 















Figura 10: Niveles de la dimensión relación subordinado-director 
En la tabla 17 y la figura 10 sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión relación subordinado-director, se observa que del total de los 
trabajadores encuestados el 55% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 
26% en regular y solo el 19% en bueno, al respecto se puede señalar a la vez que 
la relación subordinado-director se encuentran en su mayoría en nivel deficiente y 
regular, por lo que es importante tomar en cuenta estos indicadores para poder 
identificar las deficiencias en las relaciones y poder rectificar a tiempo a fin de 
mayores niveles de satisfacción laboral. 
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Resultados de la dimensión remuneración 
Tabla 18 
Frecuencia de los niveles de la remuneración 















Figura 11: Niveles de la dimensión remuneración 
En la tabla 18 y la figura 11 sobre la distribución de frecuencias al respecto de la 
dimensión relación remuneración, se observa que del total de los trabajadores 
encuestados el 62% se ubica en un niel deficiente, mientras que el 28% en regular 
y solo el 10% en bueno, al respecto se puede señalar a la vez que al respecto de 
la remuneración la mayoría indican un nivel deficiente y regular, por lo que es 
importante tomar en cuenta este dimensiones porque repercute directamente en el 
bienestar del trabajos y el de su familia la cual repercute negativamente en el  




3.2. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
H0: No existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, Lima 2017. 
H1: Existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión: 
Si p-valor < 0,05; rechazar H0 
Si p-valor > 0,05; aceptar H0 
Tabla 19 







Rho de Spearman Relaciones interpersonales Coeficiente de correlación 1,000 1,000** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 
Satisfacción laboral Coeficiente de correlación 1,000** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Como se observa en la tabla 19, el resultado del coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman con respecto a las variables en estudio como son las relaciones interpersonales 
y satisfacción laboral el nivel de significación bilateral registra 0,000, por lo que de acuerdo 
a la regla de decisión que señala que si el p valor es α< 0,05 (5%) se rechaza la hipótesis 





Contrastación de hipótesis específica 1 
H0: No existe una relación directa entre el desarrollo del personal y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de 
Estadística e Informática, Lima 2017. 
H1: Existe una relación directa entre el desarrollo del personal y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de 
Estadística e Informática, Lima 2017. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión: 
Si p-valor < 0,05; rechazar H0 
Si p-valor > 0,05; aceptar H0 
Tabla 20 















Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Como se observa en la tabla 20, el resultado del coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman con respecto a la dimensión desarrollo del personal y la variable 
satisfacción laboral presente el p valor  α< 0,05 (5%) por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se concluye que existe una correlación directa y significativa entre 
la dimensión desarrollo del personal y la variable satisfacción laboral. 
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Contrastación de hipótesis específica 2 
H0: No existe relación directa entre la relación individual y de grupo y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de 
Estadística e Informática, Lima 2017. 
H1: Existe relación directa entre la relación individual y de grupo y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de 
Estadística e Informática, Lima 2017. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión: 
Si p-valor < 0,05; rechazar H0 
Si p-valor > 0,05; aceptar H0 
Tabla 21 
Coeficiente de correlación entre la dimensión relación individual y de grupo y la 









Rho de Spearman Relación individual 




Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
,995** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Como se observa en la tabla 21, el resultado del coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman con respecto a la dimensión relación individual y de grupo y la variable 
satisfacción laboral se registran el p valor  α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que existe una correlación directa y significativa entre la dimensión 
relación individual y de grupo y la variable satisfacción laboral. 
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Contrastación de hipótesis específica 3 
H0: No existe relación directa entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral 
de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, Lima 2017. 
H1: Existe relación directa entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, Lima 2017. 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión: 
Si p-valor < 0,05; rechazar H0 
Si p-valor > 0,05; aceptar H0 
Tabla 22 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Como se observa en la tabla 22, el resultado del coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman con respecto a la dimensión relaciones laborales y la variable 
satisfacción laboral se registran el p valor  α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se concluye que existe una correlación directa y significativa entre 

























Partiendo a los resultados de la contrastación la hipótesis con respecto a las 
variables en estudio como relaciones interpersonales y la satisfacción laboral el 
coeficiente de correlación, registra que p valor α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza 
la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación directa y significativa 
entre la dimensión trabajo en equipo y la variable satisfacción laboral. Al respecto 
se encuentran resultados similares en la investigación a nivel internacional de 
López, Domínguez y Machado (2014) en la tesis sobre las relaciones 
interpersonales y su influencia en el clima organizacional, el caso de Panamá, 
quienes señalaron además que las relaciones interpersonales influyen en el clima 
organizacional, a la Martínez (2013) en su estudio sobre la satisfacción laboral en 
el desempeño de los trabajadores en el caso nacional señaló que existe una 
relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de los 
trabajadores. 
 En el mismo sentido un estudio presentado por Espinoza (2014) en un 
estudio presentado sobre las relaciones interpersonales y el clima organizacional, 
señaló que las deficiencias de la comunicación interna afectan las relaciones 
humanas dentro de una organización institucional, en el mismo sentido preciso que 
además que la motivación repercute en la autoestima de los trabajadores; en el 
contexto nacional también se encuentra el estudio presentado Arce y Malvas (2014) 
que a modo de conclusión señalaron que existe una alta correlación entre el clima 
organizacional y las relaciones interpersonales entre los trabajadores de una 
institución, esta relación se da en un sentido positivo cuando existe buena 
comunicación y a la vez la interacción del personal se da en espacios favorable 
para fortalecer el clima organizacional y las relaciones interpersonales. 
 De la misma forma se puede señalar que hay resultados con la misma 
tendencia con el trabajo presentado por Monteza (2012) cuando presenta un 
estudio sobre la influencia del clima laboral en la satisfacción laboral, en el que 
señaló que en este caso existe un clima laboral medianamente favorable y que la 
misma genera una mediana satisfacción laboral, la misma que sirve para poder 
comparar de acuerdo a la tendencia de la influencia del clima laboral. Por otro lado, 
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Contreras (2014) en un estudio sobre diferencias en las relaciones interpersonales 
entre el departamento de ventas y el de contabilidad, concluyó que no existe 
diferencias estadísticamente significativas entre las mismas, a la ves demostrando 
que existía buenas relaciones interpersonales generando una buena atmósfera de 
convivencia laboral. 
 Con respecto a los resultados sobre el desarrollo del personal y la 
satisfacción laboral el resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
se registra el p valor α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 
concluye que existe una correlación directa y significativa entre la dimensión 
desarrollo del personal y la variable satisfacción laboral. Al respecto se encuentra 
diferencia con el trabajo presentado por Ovalle (2016) en su tesis sobre 
motivaciones psicosociales y satisfacción laboral, quien señala que en el grupo 
estudiado no existe satisfacción laboral teniendo como consecuencia bajos niveles 
de satisfacción laboral. 
 En el mismo sentido, Espinoza (2014) en su estudio sobre relaciones 
interpersonales y clima organizacional encuentra que existen deficiencias en la 
comunicación interna, la cual afecta las relaciones humanas generando a la vez 
bajos niveles de satisfacción laboral. Como se puede observar estudios demuestran 
que hay factores que afectan en el proceso de las relaciones interpersonales que 
terminan afectando a los trabajadores tanto en su productividad como en las 
relaciones con sus compañeros, así como su bienestar. 
 En el ámbito nacional se encuentra resultados similares al anterior en el 
trabajo presentado por Campos (2016) en su tesis sobre el nivel de satisfacción 
laboral en los trabajadores agrícolas, se encuentra en un nivel alto de insatisfacción, 
más aún cuando se trata de diferencias resultados entre varones y mujeres, los 
varones se ubican en un nivel más alto de insatisfacción, por lo que a comparación 
del presente estudio donde se demuestra que hay una alta relación entre las 
relaciones interpersonales y la satisfacción laboral se puede señalar que las 
realidades y los contextos así como los tiempos son factores que pueden asociar o 
diferencias dichos resultados, lo cierto es que se debe tomar muy en cuenta las 
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relaciones entre los trabajadores en un organización empresarial para tener buenos 
resultados a nivel de desempeño y niveles de satisfacción. 
 Con respecto a la dimensión relación individual y de grupo y la variable 
satisfacción laboral el resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
se registran el p valor α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 
concluye que existe una correlación directa y significativa entre la dimensión 
relación individual y de grupo y la variable satisfacción laboral. Se encuentra 
similitud en el trabajo presentado por Jiménez y Figueroa (2014) en su tesis sobre 
las relaciones interpersonales como factor influyente en la satisfacción laboral, 
quienes señalaron que para la satisfacción personal son muy importantes las 
relaciones interpersonales y que además en su estudio determinó que existe una 
relación significativa entre las variables en estudio. 
 Por otro lado, al respecto Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) en el trabajo 
en conjunto presentado sobre satisfacción laboral, señalaron que no existía 
diferencias significativas entre el nivel de satisfacción laboral en general, pero, 
hacen la precisión que cuando se trata de modalidades de contrato laboral, sí 
existen diferencias significativas pro las labores o funciones que cumplen los 
trabajadores, así como por diferencias en el ingreso y los derechos laborales. 
Finalmente, sobre la dimensión trabajo en equipo y la variable satisfacción 
laboral el resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman registran el 
p valor  α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye que 
existe una correlación directa y significativa entre la dimensión las relaciones 
laborales y la variable satisfacción laboral. Al respecto se halla resultados diferentes 
en el caso presentado por Ovalle (2016) en la investigación sobre motivaciones 
psicosociales y satisfacción laboral, quien señala que no existe satisfacción laboral 
en cuento a la falta de motivación con respecto a las expectativas y los incentivos 
necesarios para lograrlo, por lo que precisa además que en una institución pública 
o privada se debe hacer una gestión de personal con altas expectativas de logro de 
objetivos así como alcanzar altos niveles de satisfacción entre los trabajadores. 
86 
 
 Al respecto es preciso señalar el estudio presentado por Arce y Malvas 
(2014) en un estudio sobre el clima organizacional y relaciones interpersonales, en 
el que señalan que existe una alta correlación entre las variables señaladas, donde 
precisan además que se debe promover espacios de relaciones interpersonales 
que éstos puedan interactuar en un clima de confianza, empoderamiento y 
desarrollo de las habilidades blandas, así como identificación con los objetivos 
institucionales para el logro de relaciones interpersonales óptimas y con ello lograr 







































En este acápite y luego de haber desarrolla la investigación a nivel de marco teórico, 
así como el trabajo de campo se arriba a las siguientes conclusiones:  
Primera: Con respecto al objetivo general de determinar la relación entre las 
relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores 
del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, 
se concluye que las relaciones interpersonales y satisfacción laboral 
según el coeficiente de correlación de Rho de Spearman registran un 
nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo a la regla de decisión 
que señala que si el p valor es α< 0,05(5%) se rechaza la hipótesis nula 
y se concluye que existe una correlación directa y significativa entre las 
referidas variables. 
Segunda: Al respecto del primero objetivo específico de determinar la relación 
entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, se concluye que el resultado del coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman registra un nivel de significación bilateral 0,000, de 
acuerdo a la regla de decisión, señala que si el p valor es α<  0,05 (5%) 
se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación 
directa y significativa entre la dimensión desarrollo del personal y la 
variable satisfacción laboral. 
Tercera: Con respecto al segundo objetivo específico de determinar la relación 
entre la relación individual y de grupo y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, se concluye que el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman  registran un nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo 
a la regla de decisión que señala que si el p valor α< 0,05 (5%) se 
rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación directa 
y significativa entre la dimensión relación individual y de grupo y la 
variable satisfacción laboral. 
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Cuarta: Finalmente al respecto del tercer objetivo específicos de determinar la 
relación entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, se  concluye que resultado del coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman un nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo 
a la regla de decisión, señala que si el p valor α< 0,05 (5%) se rechaza 
la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación directa y 








































Con la venida de los señores miembros del jurado y a la luz de los resultados de la 
investigación me permito hacer las siguientes recomendaciones: 
Primera: Al respecto del objetivo general de determinar la relación entre las relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de 
cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, es necesario 
promover actividades en la que los trabajadores de la referida institución 
puedan interactuar en espacios de trabajo como en actividades de integración 
laboral. 
Segunda: De la misma forma con respecto al primero objetivo específico de determinar la 
relación entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística, se 
recomienda generar oportunidades de promoción de acuerdo a logros 
académicos en la formación continua para que más trabajadores puedan seguir 
preparándose y desarrollar de forma más eficiente su labor. 
Tercera: En el mismo sentido con respecto al segundo objetivo específico de determinar 
la relación entre la relación individual y de grupo y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, se recomienda que la institución debe promover espacios de 
relación individual y en grupos para los diferentes proyectos que se desarrolla 
en la institución y contar con personal idóneo a la vez integrado e identificado 
con los objetivos del INEI. 
Cuarta: Finalmente al respecto del tercer objetivo específicos de determinar la relación 
entre las relaciones laborales y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, se 
recomienda que las relaciones laborales deben ser claras desde el momento 
de la integración del trabajador a los diferentes proyectos, por lo que el área de 
personal debe actuar con mayor eficiencia y transparencia en la contratación 
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Anexo 2: Instrumentos 
ESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALESCU 
INFORMACIÓN GENERAL: 
La información es anónima solo debe considerar los siguientes datos: 
Género: M  (    ) F  (    )   Edad: ______ años 
MARCA CON UN (X) LA RESPUESTA O ALTERNATIVA SEGÚN LA SIGUIENTE 









1 2 3 4 5 
 
 
N° ITEMS N CN AV CS S 
DIMENSIÓN 1: RELACIONES LABORALES 
1 
Le comunican anticipadamente para las 
reuniones que realiza el jefe 
     
2 
Usted mantiene comunicación abierta con sus 
colegas 
     
3 
La comunicación es fluida entre los 
trabajadores del área de cartografía 
     
4 
Si estuvieras en el cargo de jefe reconocerías 
los logros de los trabajadores del área de 
cartografía 
     
5 
Si un colega de tu área tiene problemas con 
un compañero intervendria 
     
6 
Se pone usted en lugar de los demás cuando 
aplican una sanción administrativa 
     
7 
El jefe contribuye a que exista un buen clima 
laboral 
     
101 
 
N° ITEMS N CN AV CS S 
8 
Ud utiliza el dialogo y la negociación para 
lograr acuerdos y resolver conflictos 
     
9 
Ante una controversia entre compañeros 
escuchas a ambas partes para encontrar una 
solución al conflicto 
     
10 
Ud. escucha la opinión de los demás con 
respeto y sin criticarlo si se equivoca 
     
11 Ud. reconoce sus errores frente a los demás      
12 
Se expresa con veracidad y responsabilidad 
para mantener un ambiente de respeto 
     
DIMENSIÓN 2: RELACION INDIVIDUAL Y DE GRUPO 
13 Se autoevalúa el trabajo que realiza       
14 
Usted se siente seguro al impartir sugerencias 
en bien del área donde trabaja 
     
15 
Expresa con seguridad y respeto tus 
opiniones hacia las autoridades del área de 
cartografía 
     
16 
Ud. aporta opiniones o sugerencias para 
mejorar las tareas en el área de cartografía 
     
17 
En situaciones adversas mantienes la calma y 
buscas una solución a problemas surgidos  
     
DIMENSIÓN 3: DESARROLLO DEL PERSONAL 
18 
Ud. Promueve la organización y participas 
responsablemente en las tareas del área de 
cartografía 
     
19 
Escucha y sigue las instrucciones del jefe del 
área de cartografía 
     
20 
Sus ideas contribuyen satisfactoriamente al 
logro de los objetivos de su área 
     
21 
En el área de cartografía se promueve la 
cooperación y el trabajo en equipo  
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N° ITEMS N CN AV CS S 
22 
Existe respeto y cooperación entre los 
trabajadores del área  
     
23 Ud se compromete antes sus jefes a mejorar 
sus deficiencias  
     
24 Existe compromiso en el trabajo en equipo 
para lograr las metas del área de cartografía  
     
 









La información es anónima solo debe considerar los siguientes datos: 
Género: M  (    ) F  (    )   Edad: ______ años 
 
MARCA CON UN (X) LA RESPUESTA O ALTERNATIVA SEGÚN LA SIGUIENTE 









1 2 3 4 5 
 
 
N° ITEMS N CN AV CS S 
DIMENSIÓN 1: AMBIENTE FÍSICO DE TRABAJO 
1 
¿Mi centro trabajo cuenta con una buena 
iluminación? 
     
2 
¿Mi centro trabajo cuenta con una buena 
ventilación? 
     
3 
¿Mi centro trabajo dispone de un buen 
espacio y entorno físico? 
     
4 
¿En mi centro trabajo cuento con las 
condiciones físicas necesarias para tener un 
buen desarrollo? 
     
5 
¿Mi centro trabajo cuenta con la limpieza e 
higiene y salubridad necesaria? 
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N° ITEMS N CN AV CS S 
6 
¿Mi centro trabajo dispone de recursos 
tecnológicos para mi desempeño? 
     
DIMENSIÓN 2: FORMA QUE SE REALIZA EL TRABAJO 
7 
¿En su centro de trabajo encuentra la 
satisfacción que necesita? 
     
8 
¿Le ofrece su trabajo las oportunidades de 
realizar las cosas que Ud. destaca? 
     
9 
¿Encuentra en su centro de trabajo las 
atenciones necesarias para alcanzar sus 
objetivos y metas trazadas? 
     
10 
¿En su centro de trabajo cuenta con una 
buena relación con sus autoridades más 
inmediatas? 
     
11 
¿En su centro laboral tiene el apoyo de sus 
superiores? 
     
DIMENSIÓN 3: OPORTUNIDADES DE DESARROLLO 
12 
¿En su centro  de trabajo le ofrecen 
oportunidades de hacer carrera funcionaria? 
     
13 
¿Les ofrecen oportunidades de promoción 
que le brinden un buen beneficio? 
     
14 
¿Cuenta con oportunidades de continuar 
perfeccionándose a nivel profesional? 
     
15 
¿En su centro de trabajo le ofrecen 
estabilidad en sus funciones? 
     
16 
¿Le brindan “igualdad” y “justicia” en su 
centro  de trabajo? 
     
17 
¿Su institución cumple con los convenios, 
disposiciones y leyes laborales? 
     
DIMENSIÓN 4: RELACIÓN SUBORDINADO – DIRECTOR 
18 
¿Con que proximidad y frecuencia es 
supervisado(a)? 
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N° ITEMS N CN AV CS S 
19 ¿Cree que la supervisión ejerce sobre Ud.?      
20 
¿Cree Ud. en la forma en que sus superiores 
juzgan su tarea? 
     
DIMENSIÓN 5: REMUNERACIÓN 
21 
¿Cree que sus condiciones laborales y 
económicas son buenas? 
     
22 
¿Se siente satisfecho con el salario que 
recibe? 
     
23 ¿Cree en la forma en que se da la 
negociación en su institución sobre aspectos 
laborales? 
     
24 ¿Cree en la forma en como el órgano 
principal negocia sus aspiraciones 
económicas? 

















Anexo 3: Niveles de fiabilidad 
 
Prueba de fiabilidad por Alfa de Crombach 
Variable Relaciones interpersonales 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,923 24 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 99,75 106,829 ,895 ,912 
VAR00002 98,80 120,484 ,707 ,918 
VAR00003 99,20 113,747 ,740 ,916 
VAR00004 98,50 128,053 ,364 ,923 
VAR00005 99,90 128,726 ,005 ,932 
VAR00006 99,35 121,713 ,319 ,925 
VAR00007 99,50 115,000 ,694 ,917 
VAR00008 98,90 119,779 ,740 ,917 
VAR00009 98,95 117,524 ,801 ,916 
VAR00010 98,80 119,747 ,591 ,919 
VAR00011 100,25 111,987 ,716 ,917 
VAR00012 99,20 125,326 ,145 ,930 
VAR00013 98,60 125,832 ,484 ,922 
VAR00014 98,85 118,029 ,693 ,917 
VAR00015 98,85 120,976 ,654 ,919 
VAR00016 99,40 114,147 ,938 ,913 
VAR00017 99,05 121,945 ,578 ,920 
VAR00018 99,05 124,787 ,272 ,924 
VAR00019 98,65 125,397 ,476 ,922 
VAR00020 99,40 116,042 ,743 ,916 
VAR00021 99,35 113,397 ,809 ,915 
VAR00022 99,30 119,168 ,705 ,918 
VAR00023 98,90 121,884 ,576 ,920 





Prueba de fiabilidad por Alfa de Crombach 
Variable Satisfacción laboral 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,922 24 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
VAR00025 78,05 168,261 ,212 ,924 
VAR00026 78,40 160,358 ,390 ,923 
VAR00027 78,90 160,726 ,477 ,920 
VAR00028 79,50 157,421 ,568 ,918 
VAR00029 79,30 155,379 ,726 ,915 
VAR00030 78,75 155,461 ,752 ,915 
VAR00031 78,80 155,116 ,882 ,913 
VAR00032 79,00 160,526 ,854 ,916 
VAR00033 78,85 155,713 ,846 ,914 
VAR00034 78,05 174,050 -,038 ,926 
VAR00035 78,50 169,947 ,316 ,922 
VAR00036 79,60 159,411 ,528 ,919 
VAR00037 79,70 166,747 ,346 ,922 
VAR00038 79,50 163,105 ,396 ,921 
VAR00039 79,40 158,253 ,563 ,918 
VAR00040 78,90 166,516 ,385 ,921 
VAR00041 79,50 163,105 ,396 ,921 
VAR00042 78,60 161,726 ,590 ,918 
VAR00043 78,60 161,726 ,590 ,918 
VAR00044 79,45 149,629 ,751 ,914 
VAR00045 78,80 158,168 ,586 ,918 
VAR00046 78,60 161,726 ,590 ,918 
VAR00047 79,45 149,629 ,751 ,914 







Anexo 3: Niveles de fiabilidad 
Prueba de fiabilidad por Alfa de Cronbach 
Variable Relaciones interpersonales 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,923 24 
 
Estadísticas de total de elemento 
 Media de escala si el 
elemento se ha suprimido Varianza de escala si el 
elemento se ha suprimido Correlación total de 
elementos corregida Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha suprimido 
VAR00001 99,75 106,829 ,895
 ,912 
VAR00002 98,80 120,484 ,707
 ,918 
VAR00003 99,20 113,747 ,740
 ,916 
VAR00004 98,50 128,053 ,364
 ,923 




VAR00006 99,35 121,713 ,319
 ,925 
VAR00007 99,50 115,000 ,694
 ,917 
VAR00008 98,90 119,779 ,740
 ,917 
VAR00009 98,95 117,524 ,801
 ,916 
VAR00010 98,80 119,747 ,591
 ,919 
VAR00011 100,25 111,987
 ,716 ,917 
VAR00012 99,20 125,326 ,145
 ,930 
VAR00013 98,60 125,832 ,484
 ,922 
VAR00014 98,85 118,029 ,693
 ,917 
VAR00015 98,85 120,976 ,654
 ,919 
VAR00016 99,40 114,147 ,938
 ,913 




VAR00018 99,05 124,787 ,272
 ,924 
VAR00019 98,65 125,397 ,476
 ,922 
VAR00020 99,40 116,042 ,743
 ,916 
VAR00021 99,35 113,397 ,809
 ,915 
VAR00022 99,30 119,168 ,705
 ,918 
VAR00023 98,90 121,884 ,576
 ,920 





Prueba de fiabilidad por Alfa de Cronbach 
Variable Satisfacción laboral 
 
Estadísticas de fiabilidad 





Estadísticas de total de elemento 
 Media de escala si el 
elemento se ha suprimido Varianza de escala si el 
elemento se ha suprimido Correlación total de 
elementos corregida Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha suprimido 
VAR00025 78,05 168,261 ,212
 ,924 
VAR00026 78,40 160,358 ,390
 ,923 
VAR00027 78,90 160,726 ,477
 ,920 
VAR00028 79,50 157,421 ,568
 ,918 
VAR00029 79,30 155,379 ,726
 ,915 
VAR00030 78,75 155,461 ,752
 ,915 
VAR00031 78,80 155,116 ,882
 ,913 
VAR00032 79,00 160,526 ,854
 ,916 




VAR00034 78,05 174,050 -,038
 ,926 
VAR00035 78,50 169,947 ,316
 ,922 
VAR00036 79,60 159,411 ,528
 ,919 
VAR00037 79,70 166,747 ,346
 ,922 
VAR00038 79,50 163,105 ,396
 ,921 
VAR00039 79,40 158,253 ,563
 ,918 
VAR00040 78,90 166,516 ,385
 ,921 
VAR00041 79,50 163,105 ,396
 ,921 
VAR00042 78,60 161,726 ,590
 ,918 
VAR00043 78,60 161,726 ,590
 ,918 
VAR00044 79,45 149,629 ,751
 ,914 




VAR00046 78,60 161,726 ,590
 ,918 
VAR00047 79,45 149,629 ,751
 ,914 









































Anexo 5: Base de Datos 
Sujeto Pgta01 Pgta02 Pgta03 Pgta04 Pgta05 Pgta06 Pgta07 Pgta08 Pgta09 Pgta10 Pgta11 Pgta12 Pgta13 Pgta14 Pgta15 Pgta16 
1 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
2 3 3 3 5 2 2 3 4 3 2 2 4 5 3 4 3 
3 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
6 1 4 3 4 4 5 3 4 3 4 2 4 4 3 3 3 
7 2 4 3 5 3 4 3 3 4 5 2 5 4 4 4 3 
8 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 
9 2 4 3 5 2 4 2 4 4 4 1 5 5 4 5 3 
10 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 
11 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
12 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
13 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
14 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
15 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
16 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
17 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
18 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
19 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
20 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
21 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
22 3 3 3 5 2 2 3 4 3 2 2 4 5 3 4 3 
23 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
24 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
25 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
26 1 4 3 4 4 5 3 4 3 4 2 4 4 3 3 3 
27 2 4 3 5 3 4 3 3 4 5 2 5 4 4 4 3 
28 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 
29 2 4 3 5 2 4 2 4 4 4 1 5 5 4 5 3 
30 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 
31 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
32 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
33 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
34 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
35 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
36 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
37 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
38 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
39 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
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40 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
41 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
42 3 3 3 5 2 2 3 4 3 2 2 4 5 3 4 3 
43 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
44 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
45 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
46 1 4 3 4 4 5 3 4 3 4 2 4 4 3 3 3 
47 2 4 3 5 3 4 3 3 4 5 2 5 4 4 4 3 
48 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 
49 2 4 3 5 2 4 2 4 4 4 1 5 5 4 5 3 
50 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 
51 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
52 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
53 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
54 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
55 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
56 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
57 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
58 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
59 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
60 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
61 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
62 3 3 3 5 2 2 3 4 3 2 2 4 5 3 4 3 
63 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
64 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
65 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
66 1 4 3 4 4 5 3 4 3 4 2 4 4 3 3 3 
67 2 4 3 5 3 4 3 3 4 5 2 5 4 4 4 3 
68 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 
69 2 4 3 5 2 4 2 4 4 4 1 5 5 4 5 3 
70 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 
71 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
72 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
73 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
74 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
75 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
76 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
77 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
78 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
79 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
80 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
81 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
128 
 
82 3 3 3 5 2 2 3 4 3 2 2 4 5 3 4 3 
83 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
84 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
85 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
86 1 4 3 4 4 5 3 4 3 4 2 4 4 3 3 3 
87 2 4 3 5 3 4 3 3 4 5 2 5 4 4 4 3 
88 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 
89 2 4 3 5 2 4 2 4 4 4 1 5 5 4 5 3 
90 3 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 3 
91 3 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 
92 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
93 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 
94 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
95 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
96 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
97 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
98 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
99 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 2 2 5 5 5 4 




Pgta17 Pgta18 Pgta19 Pgta20 Pgta21 Pgta22 Pgta23 Pgta24 Pgta25 Pgta26 Pgta27 Pgta28 Pgta29 Pgta30 Pgta31 Pgta32 
4 4 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
4 5 5 3 3 4 4 5 3 2 1 2 3 5 4 4 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
3 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 
4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 
5 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 
5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 
4 2 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
4 5 5 3 3 4 4 5 3 2 1 2 3 5 4 4 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
3 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 
4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 
5 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 
5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 
4 2 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
4 5 5 3 3 4 4 5 3 2 1 2 3 5 4 4 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
3 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 
4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 
5 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 
5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 
4 2 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
4 5 5 3 3 4 4 5 3 2 1 2 3 5 4 4 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
3 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 
4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 
5 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 
5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 
4 2 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
4 5 5 3 3 4 4 5 3 2 1 2 3 5 4 4 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
3 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 
4 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 
5 5 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 
5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 
4 2 4 3 3 3 5 5 4 2 2 2 2 3 3 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 2 3 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
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ta33 Pgta34 Pgta35 Pgta36 Pgta37 Pgta38 Pgta39 Pgta40 Pgta41 Pgta42 Pgta43 Pgta44 Pgta45 Pgta46 Pgta47 Pgta48 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
4 5 3 3 2 2 3 3 2 4 4 5 3 4 5 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 5 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 
2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 1 2 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 3 2 3 3 2 5 5 3 4 5 3 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
4 5 3 3 2 2 3 3 2 4 4 5 3 4 5 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 5 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 
2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 1 2 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 3 2 3 3 2 5 5 3 4 5 3 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
132 
 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
4 5 3 3 2 2 3 3 2 4 4 5 3 4 5 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 5 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 
2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 1 2 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 3 2 3 3 2 5 5 3 4 5 3 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
4 5 3 3 2 2 3 3 2 4 4 5 3 4 5 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 5 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 
2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 1 2 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 3 2 3 3 2 5 5 3 4 5 3 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
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3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
4 5 3 3 2 2 3 3 2 4 4 5 3 4 5 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
3 5 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 
2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 1 2 2 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 3 2 3 3 2 5 5 3 4 5 3 3 
3 4 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 1 2 1 2 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 5 4 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 2 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 










Anexo 6: Artículo Científico 
Relaciones interpersonales y satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional 
de Estadística e Informática, Lima, 2017 
Interpersonal relations and job satisfaction of workers in 
the area of mapping of the National Institute of Statistics 
and Informatics, Lima, 2017 
Mori Echevarría Nelly Doris1 
RESUMEN 
La presente investigación busca profundizar en el conocimiento sobre las relaciones 
interpersonales y satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto 
Nacional de Estadística e Informática. Se planteó como objetivo general determinar la relación 
entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de 
cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, para la aproximación de la 
investigación se desarrolló una metodología con un enfoque cuantitativo, no experimental, 
transversal y correlacional, teniendo como propósito encontrar la relación entre las variables y sus 
dimensiones. 
La población para la investigación estuvo conformada por 100 trabajadores del área de 
cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, para el trabajo de campo se elaboró 
una herramienta cuantitativa, la misma que ha pasado por la validación por juicio de expertos, así 
como el nivel de fiabilidad a través de una prueba piloto y por el coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Obteniendo como resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman que se ubica en 




1,000 y un nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo a la regla de decisión que señala que si 
el p valor es α< a 0,01 (1%) se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación 
directa y significativa entre las referidas variables. 
Palabra clave: Relaciones interpersonales y la satisfacción laboral. 
ABSTRACT 
This research seeks to deepen knowledge about interpersonal relationships and job satisfaction of 
workers in the area of cartography of the National Institute of Statistics and Informatics. The 
general objective was to determine the relationship between interpersonal relationships and job 
satisfaction of workers in the cartography area of the National Institute of Statistics and Informatics. 
For the approach of the research, a methodology was developed with a quantitative, non-
experimental, transversal approach and correlational, with the purpose of finding the relationship 
between the variables and their dimensions. 
The population for the research consisted of 100 workers from the area of cartography of 
the National Institute of Statistics and Informatics, for the fieldwork a quantitative tool was 
developed, the same that has gone through the validation by expert judgment, as well as the level 
of reliability through a pilot test and by the Cronbach's Alpha coefficient. Obtaining as a result of 
Spearman's Rho correlation coefficient which is located in 1,000 and a bilateral significance level of 
0,000, according to the decision rule that indicates that if the p value is α <a 0,01 (1%) it rejects the 
null hypothesis and concludes that there is a direct and significant correlation between the referred 
variables. 
Keyword: Interpersonal relationships and job satisfaction. 
1. INTRODUCCIÓN 
Los seres humanos desde el inicio de la humanidad se han desarrollado en comunidad o en 
sociedades primitivas en las que las relaciones ha hecho posible la interacción y el buen 
entendimiento para la sobrevivencia, en la actualidad esta cualidad de los seres humanos siguen 
formando parte de la capacidad de interacción entre seres humanos, a través de códigos de 
comunicación entre quienes habitan un espacio o región geográfica. En América Latina la realidad 
que atraviesa Venezuela es un claro ejemplo que nos ilustra que cuando existe relaciones 
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interpersonales negativas promovidas desde las políticas de gobierno, genera la migración de sus 
ciudadanos en busca mejores condiciones de vida, es claro a la vez que en el referido país no existe 
una buena satisfacción laboral, como la Redacción BBC mundo (2016) señala: “Que la crisis 
económica y social repercute negativamente en el bienestar de las familias venezolanas” (p.21). Es 
difícil entender cómo uno de los países más favorecidos con el hidrocarburo que tiene las mejores 
condiciones oportunidades para generar bienestar a sus ciudadanos esté atravesando la peor crisis 
de su historia. 
El Perú no es ajeno a una situación similar que en la década de los ochenta y noventa 
atravesamos una crisis política y social, primero con el ataque terrorista, como Guerra (2009) ilustra 
“Que tanto el PCP y el MRTA generaron un retraso de veinte años en comparación con los países 
vecinos” (p.65). Así como la crisis política con la dictadura del presidente Alberto Fujimori y su 
asesor Vladimiro Montesinos sumieron al país en un desgobierno y niveles de desorganización atroz 
como redacción de La República (2013) publicó que “el entonces presidente renunció por fax, 
generando un desgobierno en el país, por lo que el entonces presidente del Congreso de la 
República Valentín Paniagua asumirá temporalmente la presidencia” (p.67). El pueblo peruano es 
testigo de que acertadamente el presidente de transición convocó en un tiempo prudencial a 
nuevas elecciones presidenciales. 
 Este hecho se refuerza con lo que Fischman (2014) manifiesta “En un estudio en 147 países 
incluyendo al Perú y en diferentes categorías laborales, solo el 13% de las personas que trabajan 
está motivado, el 63% esta desmotivado y el 24% esta activamente desmotivado” (p. 17). Estos 
estudios nos permiten entender el complejo mundo de las relaciones interpersonales en espacios 
laborales, así como los niveles de satisfacción laboral; además debemos valorar que las buenas 
relaciones personales repercuten positivamente en la satisfacción laboral que ello genera además 
bienestar familiar, porque los seres humanos tienen entre sus prioridades el bienestar de los 
miembros de su unidad familiar. El estudio da un aporte importante al entendimiento de las 
relaciones interpersonales que repercuten de manera positiva en la satisfacción laboral, además 
permita generar un clima laboral favorable y, que los colaboradores de la referida entidad generan 
un nivel de identidad y sentido de pertenencia frente a la institución y sus puestos laborales. 
Finalmente, las conclusiones a las que se llegue en esta investigación serán una fuente de 





Método de investigación hipotético - deductivo 
Al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2006) quien definió como: “Un procedimiento que 
parte de una aseveración en forma de hipótesis y busca refutar o aceptar la hipótesis deduciendo 
de ellas, conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p.56). Se entiende que este método 
de investigación permite plantear hipótesis las misma que en el proceso, las conclusiones a que se 
arriba deben ser confrontados con los hechos de la investigación, para este caso al respecto de las 
relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del 
Instituto Nacional de Estadística e Informática. 
Diseño de investigación correlacional  
Al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2014) señala que: “Este tipo de estudios tiene como 
propósito conocer la relación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 
contexto en particular” (p. 83). Por lo que los investigadores se limitan a establecer relaciones sin 
precisar sentido de causalidad, vale decir que no buscar las causas del fenómeno en investigación, 
sino que se limita a describir y comprobar los niveles de correlación entre las variables en estudio. 
De enfoque adoptada es el cuantitativo la cual juega un papel importante ya que esta pretende 
acortar la información facilitando al investigador la recopilación de datos y con esto encontrar la 
resolución del problema. 
Tipo de investigación básica 
La presente investigación se configura en un tipo de investigación básica, por lo que su propósito 
es describir los hechos de las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral como variables de 
investigación.  Sobre el tipo de estudio básica se encuentra en Sánchez y Reyes (2006) quienes 
señalaron que: “Busca nuevos conocimientos. Mantiene como propósito recoger información de la 
realidad para enriquecer el conocimiento científico” (p.164). Por lo que esta investigación recopila 
información al respecto de las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del INEI, para lo cual se acude a diferentes teóricos que aportan 
a la sistematización como un nuevo aporte de este trabajo. 
3. RESULTADOS 




Existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, Lima 2017 
Significancia: 0,05 
Regla de decisión: 
Si p-valor < 0,05; rechazar H0 
Si p-valor > 0,05; aceptar H0 
Tabla 1 
Coeficiente de correlación, variable relaciones interpersonales y satisfacción laboral 
 
En la tabla 1 se observa el resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman con 
respecto a las variables en estudio como son las relaciones interpersonales y satisfacción laboral el 
nivel de significación bilateral registra 0,000, por lo que de acuerdo a la regla de decisión que señala 
que si el p valor es α< 0,05 (5%) se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación 
directa y significativa entre las referidas variables. 
Hipótesis específica 1 
Existe una relación directa entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística e Informática, Lima 2017 
 
Tabla 2 





En la tabla 2, se observa el resultado del coeficiente de correlación de Rho de Spearman con 
respecto a la dimensión desarrollo del personal y la variable satisfacción laboral presente el p valor 
α< 0,05 (5%) por lo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación directa 
y significativa entre la dimensión desarrollo del personal y la variable satisfacción laboral. 
 
4. DISCUSIÓN 
Partiendo a los resultados de la contrastación la hipótesis con respecto a las variables en estudio 
como relaciones interpersonales y la satisfacción laboral el coeficiente de correlación, registra que 
p valor α< 0,05 (5%), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación 
directa y significativa entre la dimensión trabajo en equipo y la variable satisfacción laboral. Al 
respecto se encuentran resultados similares en la investigación a nivel internacional de López, 
Domínguez y Machado (2014) en la tesis sobre las relaciones interpersonales y su influencia en el 
clima organizacional, el caso de Panamá, quienes señalaron además que las relaciones 
interpersonales influyen en el clima organizacional, a la Martínez (2013) en su estudio sobre la 
satisfacción laboral en el desempeño de los trabajadores en el caso nacional señaló que existe una 
relación significativa entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral de los trabajadores. 
 En el mismo sentido un estudio presentado por Espinoza (2014) en un estudio presentado 
sobre las relaciones interpersonales y el clima organizacional, señaló que las deficiencias de la 
comunicación interna afectan las relaciones humanas dentro de una organización institucional, en 
el mismo sentido preciso que además que la motivación repercute en la autoestima de los 
trabajadores; en el contexto nacional también se encuentra el estudio presentado Arce y Malvas 
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(2014) que a modo de conclusión señalaron que existe una alta correlación entre el clima 
organizacional y las relaciones interpersonales entre los trabajadores de una institución, esta 
relación se da en un sentido positivo cuando existe buena comunicación y a la vez la interacción del 
personal se da en espacios favorable para fortalecer el clima organizacional y las relaciones 
interpersonales. De la misma forma se puede señalar que hay resultados con la misma tendencia 
con el trabajo presentado por Monteza (2012) cuando presenta un estudio sobre la influencia del 
clima laboral en la satisfacción laboral, en el que señaló que en este caso existe un clima laboral 
medianamente favorable y que la misma genera una mediana satisfacción laboral, la misma que 
sirve para poder comparar de acuerdo a la tendencia de la influencia del clima laboral.  
5. CONCLUSIONES 
Con respecto al objetivo general de determinar la relación entre las relaciones interpersonales y la 
satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional de Estadística 
e Informática, se concluye que las relaciones interpersonales y satisfacción laboral según el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman registran un nivel de significación bilateral 0,000, 
de acuerdo a la regla de decisión que señala que si el p valor es α< 0,05(5%) se rechaza la hipótesis 
nula y se concluye que existe una correlación directa y significativa entre las referidas variables. 
Al respecto del primero objetivo específico de determinar la relación entre el desarrollo del 
personal y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto Nacional 
de Estadística e Informática, se concluye que el resultado del coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman registra un nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo a la regla de decisión, señala 
que si el p valor es α<  0,05 (5%) se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una correlación 
directa y significativa entre la dimensión desarrollo del personal y la variable satisfacción laboral. 
Con respecto al segundo objetivo específico de determinar la relación entre la relación 
individual y de grupo y la satisfacción laboral de los trabajadores del área de cartografía del Instituto 
Nacional de Estadística e Informática, se concluye que el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman  registran un nivel de significación bilateral 0,000, de acuerdo a la regla de decisión que 
señala que si el p valor α< 0,05 (5%) se rechaza la hipótesis nula y se concluye que existe una 
correlación directa y significativa entre la dimensión relación individual y de grupo y la variable 
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